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I. PENDAHULUAN 
 
 
1.1 Latar Belakang 
 
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen 
umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 
pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi atau bidang produksi, pemasaran, 
keuangan, maupun kepegawaian. Sumber daya manusia dianggap semakin 
penting perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai 
pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang sumber daya manusia dikumpulkan 
secara sistematis dalam apa yang disebut manajemen sumber daya manusia. 
 
T. Hani Handoko (2001:4) mengatakan bahwa : 
Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, 
pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia 
untuk mencapai tujuan, baik tujuan individu maupun tujuan organisasi. 
 
Flippo sebagaimana dikutip oleh T.Hani Handoko (2001:3) mengatakan bahwa : 
Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengoraganisasian, 
pengarahan, pengawasan kegiatan, kegiatan pengadaan, pengembangan, 
pemberian kompensasi, pengintegrasian dan pemeliharaan dan pelepasan 
sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi 
dan masyarakat. 
 
Peranan sumber daya manusia dalam suatu organisasi sangat berarti, karena 
merupakan penggerak semua kegiatan organisasi. Struktur organisasi mempunyai 
fungsi yang mencakup penetapan tugas-tugas apa yang harus dilakukan orang-
orang dalam suatu organisasi dan bagaimana perilaku tersebut mempengaruhi 
kinerja  dari suatu organisasi.  
 
Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan merupakan 
wujud dari keberhasilan manajemen dalam menjalankan organisasi perusahaan. 
Dalam usaha mencapai tujuan tersebut, perusahaan harus memiliki faktor-faktor 
yang turut menunjang keberhasilan tersebut antara lain modal, tanah, alat 
produksi, kewiraswastaan, sumber daya manusia dan sumber daya perusahaan 
lainnya. Salah satu faktor yang perlu diperhatikan oleh suatu perusahaan dalam 
rangka mencapai tujuannya adalah pengawasan kerja.  
 
Fathoni (2006:30) mengatakan bahwa  
Pengawasan berarti suatu proses untuk menetapkan aparat atau unit bertindak atas 
nama pimpinan organisasi dan bertugas mengumpulkan segala data dan informasi 
yang dibutuhkan oleh pemimpin organisasi, untuk menilai kemajuan dan 
kemunduran dalam pelaksanaan pekerjaan. Pelaksanaan kegiatan pengawasan 
diharapkan dapat meningkatkan disiplin kerja karyawan dalam organisasi/ 
perusahaan.Manajer sering memberikan penilaian yang menganggap manajemen 
pengawasan tidak begitu penting.  
  
Harahap (2004:11) mengatakan bahwa  
Sikap ini dapat menimbulkan kerugian bagi perusahaan baik terhadap kenaikan 
biaya, berkurangnya produksi, turunnya produktivitas, dan perlunya energi khusus 
untuk mengatasi permasalahan yang mungkin disebabkan manajemen visi, misi 
atau tujuan perusahaan, yang lebih berbahaya lagi adalah kesalah pahaman dari 
beberapa kalangan yang menganggap bahwa fungsi pengawasan itu adalah fungsi  
―mandor‖ atau pencari kesalahan orang, yang menunggu dan mengharapkan 
kesalahan orang lain dan setelah ditemukan kesalahan, baru diambil tindakan 
untuk menyelesaikannya. 
 
Hendry Fayol seperti di kutip oleh Harahap (2004:1), mengemukakan : 
Pengawasan mencakup upaya memeriksa apakah semua terjadi sesuai 
dengan rencana yang ditetapkan, perintah yang dikeluarkan, dan prinsip 
yang di anut. Juga dimaksudkan untuk mengetahui kelemahan dan 
kesalahan agar dapat dihindari kejadiannya di kemudian hari. 
 
Menurut Harahap, 2004:16 manajemen pengawasan adalah : 
Merupakan keseluruhan sistem, tehnik, cara yang mungkin dapat 
digunakan oleh seorang manaajer untuk menjamin agar segala aktivitas 
yang dilakukan di dalam organisasi benar-benar menerapkan prinsip 
efisiensi dan mengarah pada upaya untuk mencapai keseluruhan visi, misi 
dan tujuan organisasi/ perusahaan. 
 
 
Definisi ini tidak hanya terpaku pada apa yang direncanakan tetapi mencakup dan 
melingkupi visi, misi dan tujuan organisasi. Perbedaan keduanya tentunya akan 
mempengaruhi sikap, cara, sistem dan ruang lingkup pengawasan yang akan 
dilakukan oleh manajer. Fungsi pengawasan ini berkaitan dengan berbagai aspek, 
tidak hanya aspek intern tetapi juga aspek ekstern perusahaan. 
Pengawasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan, dengan adanya sistem 
pengawasan dalam proses pelaksanaan pekerjaan maka kinerja yang dihasilkan 
akan mencapai hasil yang maksimal. Kinerja dapat dikatakan berhasil jika hasil 
kerja yang diperoleh mencapai target yang ditentukan perusahaan. 
 
Mangkunegara (2002:67) mengatakan bahwa : 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
  
 
Kinerja merupakan suatu hasil akhir yang dicapai dalam suatu kegiatan pada  
perusahaan dengan adanya peraturan-peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan 
di awal tahun. Pada akhir tahun akan diadakan evaluasi atau peninjauan ulang atas 
hasil yang diperoleh, apakah sesuai dengan target atau tidak hasil yang di 
dapatkan.Kinerja dapat dikatakan berhasil jika melebihi target yang ditetapkan 
dan minimal sama dengan target. Apabila kurang dari target, berarti kinerja 
karyawan perusahaan tersebut kurang maksimal. Perlu diadakan penyelidikan 
lebih lanjut untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhinya sehingga 
pada tahun berikutnya, kinerja perusahaan pun akan semakin maksimal dan 
perekonomian perusahaan akan semakin membaik. Pengawasan dapat menjadi 
faktor penentu dalam meningkatkan kinerja karyawan tersebut dan disiplin kerja 
pun akan terlaksana.  
 
T. Hani Handoko (2001: 208) mengatakan bahwa : 
Disiplin kerja adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-
standar organisasional. 
Disiplin kerja harus dijalankan berdasarkan standar-standar organisasi dalam 
suatu perusahaan. Kedisiplinan juga merupakan hal yang sangat mempengaruhi 
kinerja dari perusahaan tersebut. Apabila seluruh karyawan dapat menjalankan 
tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya dengan sesuai waktu yang 
ditargetkan maka dapat dikatakan bahwa karyawan sudah melakukan sikap 
disiplin dan ini merupakan faktor keberhasilan perusahaan dalam mencapai 
tujuannya. 
 
Malayu S.P. Hasibuan (2000 : 190) mengatakan  bahwa : 
Kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia 
(MSDM) yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin 
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang 
baik, sulit bagi organisasi perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal. 
 
Kedisiplinan kerja merupakan masalah utama yang perlu diperhatikan perusahaan 
dalam mencapai tujuannya. Disiplin yang baik akan mencerminkan besarnya rasa 
tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas  yang diberikan kepadanya. Hal 
ini mendorong karyawan untuk berusaha secara maksiamal demi terwujudnya 
tujuan perusahaan sehingga kedisiplinan dapat dikatakan sebagai kunci penentu 
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan. Perlu adanya pengawasan dalam 
suatu perusahaan agar kinerja yang dihasilkan maksimal. Meningkatkan 
kedisiplinan kerja yang tinggi kepada para karyawan bukan merupakan pekerjaan 
yang mudah karena banyak faktor yang mempengaruhi dalam pelaksanaannya. 
Salah satu faktor yang menentukan tersebut adalah bagaimana pengawasan yang 
dilakukan organisasi terhadap pelaksanaan kedisiplinan kerja karyawannya. 
 
PT  Perkebunan Nusantara VII (Persero) merupakan suatu perusahaan yang 
bergerak dibidang perkebunan. PT  Perkebunan Nusantara VII (Persero) memiliki 
4 bidang usaha utama yaitu kelapa sawit, karet, tebu, dan teh yang tersebar di 28 
daerah pada 3 propinsi yaitu Propinsi Lampung, Propinsi Sumatera Selatan dan 
Propinsi Bengkulu. Perusahaan ini memiliki 1 kantor direksi sebagai pusat 
administrasi yang terletak di Jalan Teuku Umar No. 1 Kedaton Bandar Lampung. 
Pada Kantor Direksi terdapat 12 bagian yang memiliki tugas dan tanggung jawab 
yang berbeda-beda.  
 
PT  Perkebunan Nusantara VII (Persero), merupakan Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN) yang bergerak dibidang penghasil komoditi-komoditi pertanian. 
Beberapa badan usaha menjadi satu badan usaha baru tidak dapat dipandang 
hanya sebagai suatu proses fiktif belaka, juga terjadi suatu proses menyatukan 
berbagai budaya sebagai budaya yang berbeda-beda. PT  Perkebunan Nusantara 
VII (Persero) memiliki karyawan yang terdiri dari tingkat pendidikan yang 
berbeda. Karyawan-karyawan tersebut dibagi berdasarkan divisi-divisi yang ada. 
Karyawan tersebut bekerja berdasarkan jenis jabatan yang ditetapkan oleh 
perusahaan. Karyawan dituntut untuk bekerja semaksimal mungkin. Tidak hanya 
itu, karyawan pun dituntut untuk bekerja sesuai target yang ditetapkan 
perusahaan. Kinerja karyawan tersebut menjadi patokan bagi perusahaan untuk 
melakukan penilaian atau evaluasi terhadap karyawannya. Jumlah karyawan 
bagian sumber daya manusia pada PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) di 
Bandar Lampung 2009 dapat di lihat pada Tabel 1. 
 
Tabel 1. Jumlah Karyawan Bagian Sumber Daya Manusia Pada   
   PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung 2009 
 
 
No. Jabatan Jumlah karyawan/ 
Orang 
1. Manajer SDM 1 
2. Kepala Urusan Personalia 1 
3. Kepala Urusan HAK dan Kesejahteraan 1 
4. Kepala Urusan Pembinaan 1 
5. Kepala Urusan Pelkes K3/ Poliklinik 1 
6. Staf Pelkes K3/ Poliklinik 2 
7. Staf Personalia 2 
8. Staf HAK dan Kesejahteraan 2 
9. Staf Pembinaan 2 
10. Krani Kepala Personalia 1 
11. Krani Kepala Pembinaan 1 
12. Krani Kepala Hak dan Kesejahteraan 1 
13. Krani Kepala Pelkes K3/ Poliklinik 1 
14. Krani Personalia 2 
15. Krani Pembinaan 1 
16. Krani Hak dan Kesejahteraan 2 
17. Krani Pelkes K3/ Poliklinik 1 
18. Bidan 1 
19. Paramedis Akademik 1 
20. Krani Labor 1 
21. Analis Labor 2 
22. Pembantu krani urusan Pelkes dan K3 1 
23. Juru Tulis 2 
24. Agendaris 1 
Jumlah 32 
Sumber : PT  Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung, 2009 
 
Bagian sumber daya manusia (SDM) memiliki peranan yang berkaitan dengan 
segala aspek yang menyangkut kebutuhan karyawan yang dikelola, mulai dari 
jumlah karyawan yang dibutuhkan, perekrutan, seleksi, penempatan, pembinaan 
dan pemberhentian karyawan. Karyawan bagian SDM memiliki peranan penting 
dalam beroperasinya perusahaan. Tugas dari bagian SDM untuk dapat 
menyelesaikan setiap permasalahan yang terjadi pada perusahaan tersebut, 
terutama yang berkaitan dengan karyawan. Bagian SDM pada Kantor Direksi PT 
Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung memiliki empat urusan atau 
bidang kerja, dimana masing-masing memiliki tugas dan tanggung jawab yang 
berbeda-beda, yaitu : Urusan Personalia, Urusan Hak dan Kesejahteraan  
Karyawan, Urusan Pembinaan Karyawan, dan Urusan Pelayanan  Kesehatan K3/ 
Poliklinik. Bagian sumber daya manuisa merupakan ujung tombak untuk 
pelaksanaan kegiatan perusahaan terutama yang berkaitan dengan karyawan. 
Jumlah karyawan bagian sumber daya manusia yaitu 32 orang, maka bagian SDM 
seharusnya dapat menyelesaikan permasalahan-permasalahan yang terjadi pada 
perusahaan tersebut. Penyelesaian permasalahan yang berkaitan dengan karyawan 
merupakan tugas dan tanggung jawab dari bagian SDM. Oleh sebab itu perlu 
adanya pengawasan agar kinerja dan disiplin kerja dapat berjalan dengan baik dan 
dapat tercapainya tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. Aspek disiplin kerja 
merupakan peranan penting yang harus diperhatikan dengan mengevaluasi tingkat 
ketidakhadiran karyawan.  
 
Pencapaian  kinerja dan kedisiplinan kerja karyawan  akan menjadi lebih baik 
dengan adanya pengaruh dari sistem pengawasan bagi setiap karyawannya agar 
dapat menjalankan tugas, wewenang dan tanggung jawab yang di miliki oleh 
masing-masing karyawan. Pengawasan mempengaruhi kinerja dan kedisiplinan 
kerja tersebut. Mengukur tingkat kinerja dan kedisiplinan karyawan pada 
perusahaan dapat diukur melalui tingkat ketidakhadiran karyawan. Berikut 
rekapitulasi tingkat ketidakhadiran karyawan bagian sumber daya manusia 2009  
pada Tabel 3. Berikut ini. 
Tabel 2. Tingkat Ketidakhadiran Karyawan Bagian Sumber Daya Manusia  
PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung 2009 
 
 
No Bulan Jumlah 
karyawan 
Cuti Dinas Izin Sakit 
C1 C2 C3 C4 C5 D1 D2 D3 D4 I1 I2 I3 I4 S1 S2 S3 
1 Januari 34 36     4 38 4  6 2  1 7 4  
2 Februari 34 15     6 19 26  6 2   6   
3 Maret 33 20     6 21 6  6   1 4 4  
4 April 32 1     10 21   14 2   2 1  
5 Mei 33 4     7 31   6 1   4 1  
6 Juni 33 15     5 64 2  9    3   
7 Juli 34 39      40 4  12 3   5   
8 Agustus 34 15      59 4  5    34 3  
9 September 34 58      31   4 2   11 8  
10 Oktober 34 7     16 63 12  2 5   5   
11 November 34 21     2 63   3 4   1   
12 Desember 32 30     5 83 6  5 2      
 Jumlah 261     61 533 64  78 23  2 82 21  
Sumber : PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung, 2009 
 
Keterangan : 
C1 : Cuti    I1 : Izin potong cuti 
C2 : Cuti haid   I2  : Izin tidak potong cuti 
C3 : Cuti hamil   I3 : Izin terlambat datang 
C4 : Cuti melahirkan  I4 : Izin meninggalkan tugas 
C5 : Cuti di luar tanggungan perusahaan 
 
D1 : Dinas dalam wilayah S1 : Sakit keterangan dokter 
D2 : Dinas luar wilayah  S2 : Sakit tanpa keterangan dokter 
D3 : Dinas pendidikan  S3 : Sakit berkepanjangan 
 
D4 : Dinas ditaksir 
 
Tabel 2  menunjukkan tingkat ketidakhadiran karyawan bagian sumber daya 
manusia pada PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung terdiri 
dari cuti, sakit, izin, dan dinas luar. Tingkat ketidakhadiran untuk cuti (C1) 
berjumlah 261 hari selama dua belas bulan. Untuk  dinas dalam wilayah (D1) 
berjumlah 61 hari, dinas luar wilayah (D2) berjumlah 533 hari, dan dinas 
pendidikan (D3) berjumlah 64 hari. Izin potong cuti (I1) berjumlah 78 hari, izin 
tidak potong cuti (I2) berjumlah 23 hari dan izin meninggalkan tugas (I4) 
berjumlah 2 hari. Untuk sakit dengan surat keterangan dokter (S1) berjumlah 82 
hari dan sakit tanpa keterangan dokter (D2) berjumlah 21 hari. Tingkat ketidak 
hadiran karyawan SDM sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan karena tidak ada alfa (tidak hadir tanpa keterangan), namun masih 
terdapat sakit tanpa keterangan dokter sedangkan berdasarkan peraturan 
perusahaan apabila tidak masuk karena sakit harus dengan keterangan dokter. 
Dalam penelitian ini penulis tertarik akan menulis mengenai seberapa besar 
pengaruh pengawasan kerja dari tahun ke tahun terhadap kinerja dan disiplin kerja 
karyawan bagian sumber daya manusia (SDM) pada PT  Perkebunan Nusantara 
VII (Persero) di Bandarlampung.   
 
 
 
  
Tabel 3. Deskripsi Unsur Penilaian Sasaran Kerja Karyawan Bagian SDM  
    PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung 2008 
 
No Sasaran Kerja Target Realisasi Keterangan 
1 Perumusan/Penyusunan 
lengkap, sasaran, 
strategis, kebijakan, 
program bidang SDM 
Lengkap, 
Akurasi 
efektif tepat 
waktu 
Rumusan cukup 
lengkap, kadang-
kadang kurang 
tepat waktu 
C 
2 Sosialisasi sasaran, 
Strategis, kebijakan dan 
program bidang SDM 
Efektif dan 
tepat waktu 
Sosialisasi 
kadang-kadang 
terlambat dengan 
frekuensi kurang 
memadai 
C 
3 Efektivitas pengolahan 
administrasi bagian SDM 
Lengkap, 
Akurat, 
Tepat waktu 
Laporan bulanan, 
triwulan, 
semester, dan 
tahunan kadang-
kadang terlambat 
C 
4 Efektivitas pelaksanaan, 
pengendalian, program 
personalia, penyelesaian 
proses kenaikan 
berkala/golongan dan 
promosi 
Waktu, 
proses, ratio 
Rata-rata sesuai 
dengan waktu 
yang 
direncanakan 
dengan rasio 
sesuai dengan 
standar, sesuai 
dengan RKAP 
B 
5 Efektivitas pelaksanaan 
pengembangan SDM 
Jumlah 
program 
Sesuai dengan 
RKAP 
 
B 
6 Efektivitas pelaksanaan 
program hubungan kerja/ 
hubungan industrial 
Kesesuaian 
UU 
Perselisihan 
Hubungan kerja 
kadang-kadang 
kurang sesuai UU 
dan muncul 
perselisihan 
namun dapat 
diselesaikan 
C 
Sumber :   Jurnal (Skripsi Unila) pada PT Perkebunan Nusantara VII (Persero)  
Bandarlampung, 2008 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
Keterangan : 
 
Simbol  prestasi : 
A = Istimewa 
B = Baik 
C = cukup 
D = Kurang 
 
Tabel 3 memperlihatkan deskripsi unsur penilaian sasaran kerja karyawan bagian 
sumber daya manusia ( SDM) pada kantor direksi PT Perkebunan Nusantara VII 
(Persero) di Bandarlampung Tahun 2008. Bila dilihat dari sasaran kerja rata- rata 
karyawan tidak memenuhi target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Ini dapat 
dilihat dari 6 sasaran kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan, ada 4 sasaran 
kerja yang mendapatkan nilai C (cukup) dan hanya ada 2 sasaran kerja yang 
mendapatkan nilai B (baik). Hal ini menunjukan bahwa kurangnya pengawasan 
terhadap hasil kerja dan target penyelesaian kerja yang sering tertunda.  
 
Perbandingan antara deskripsi unsur penilaian sasaran kerja karyawan bagian 
SDM  PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung Tahun 2009 lebih 
baik dari Tahun 2008. Pada Tahun 2008 banyak sasaran kerja yang belum 
terlaksana sesuai dengan target. Hal ini menunjukkan bahwa pengawasan sangat 
berpengaruh dalam meningkatkan hasil kerja dan target penyelesaian kerja yang 
sering tertunda. Deskripsi unsur penilaian sasaran kerja karyawan bagian sumber 
daya manusia pada PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung 
2009 dapat di lihat pada Tabel 4 berikut ini. 
  
 
 
Tabel 4. Deskripsi Unsur Penilaian Sasaran Kerja Karyawan Bagian SDM   
    PT. Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung  2009 
 
 
No Sasaran Kerja Target Realisasi Keterangan 
1 Perumusan/Penyusunan 
lengkap, sasaran, 
strategis, kebijakan, 
program bidang SDM 
Lengkap, 
Akurasi 
efektif tepat 
waktu 
Rumusan cukup 
lengkap, sesuai 
dengan RJP dan 
RKAP serta tepat 
waktu. 
 
B 
2 Sosialisasi sasaran, 
Strategis, kebijakan dan 
program bidang SDM 
Efektif dan 
tepat waktu 
Sosialisasi program 
tahunan sesuai pada 
waktunya dan 
diadakan evaluasi 
di akhir tahun 
B 
3 Efektivitas pengolahan 
administrasi bagian SDM 
Lengkap, 
Akurat, 
Tepat waktu 
Laporan bulanan, 
triwulan, semester, 
dan tahunan tepat 
waktu namun tetap 
dilakukan evaluasi 
pada akhir tahun 
B 
4 Efektivitas pelaksanaan, 
pengendalian, program 
personalia, penyelesaian 
proses kenaikan 
berkala/golongan dan 
promosi 
 
 
 
Waktu, 
proses dan 
sistem 
penilaian 
Kenaikan berkala/ 
golongan rata-rata 
sesuai dengan 
waktu yang 
direncanakan dan 
memiliki 2 sistem 
penilaian yaitu 
DP2K dan SPK 
B 
5 Efektivitas pelaksanaan 
pengembangan SDM 
Jumlah 
program 
Sesuai dengan 
program yang telah 
ditentukan oleh 
perusahaan 
 
B 
6 Efektivitas pelaksanaan 
program hubungan kerja/ 
hubungan industrial 
Kesesuaian 
UU 
Perselisihan 
Hubungan 
industrial di atur 
dalam PKB dan 
SPPN VII 
  
B 
Sumber : PT. Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung, 2009 
 
 
 
Keterangan : 
 
Simbol  prestasi : 
A = Istimewa 
B = Baik 
C = cukup 
D = Kurang 
 
Tabel 4, perbandingan antara deskripsi unsur penilaian sasaran kerja karyawan 
bagian SDM  PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung Tahun 
2009 lebih baik dari Tahun 2008. Pada Tahun 2008 banyak sasaran kerja yang 
belum terlaksana sesuai dengan target. Hal ini menunjukkan bahwa pengawasan 
sangat berpengaruh dalam meningkatkan hasil kerja dan target penyelesaian kerja. 
Salah satu cara yang ditempuh pihak manajemen dalam menciptakan lingkungan 
kerja yang kondusif yaitu dengan menyediakan berbagai fasilitas penunjang 
pekerjaan karyawan seperti komputer, pendingin ruangan (AC), galon air minum, 
P3K dan lain-lain. Kantor Direksi PT Perkebunan Nusantara VII bagian sumber 
daya manusia Bandarlampung memiliki beberapa fasilitas kerja yang 
dipergunakan seluruh karyawan bagian SDM untuk menunjang kerja karyawan. 
Untuk mengetahui fasilitas-fasilitas kerja yang ada pada Kantor Direksi PT 
Perkebunan Nusantara VII bagian SDM Bandar lampung Tahun 2009 dapat 
dilihat pada Tabel 5. 
 
Tabel 5. Fasilitas Sarana Lingkungan kerja yang tersedia di Bagian Sumber 
Daya Manusia pada PT. Perkebunan Nusantara VII (Persero) di 
Bandar lampung 2009 
 
No Fasilitas Jumlah Unit Kualitas 
1 Komputer PC 12 Sedang  
2 Notebook/Laptop 6 Baik  
3 Printer 7 Sedang 
4 Telepon 3 Baik 
5 Pendingin ruangan AC Sentral Baik 
6 Galon air minum 3 Baik 
7 P3K 1 Baik 
8 Musholla - - 
9 Dapur - - 
10 Toilet - - 
 Sumber : PT. Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung, 2009 
 
Tabel 5,  memperlihatkan beberapa fasilitas sarana lingkungan kerja pada kantor 
Direksi PT Perkebunan Nusantara VII bagian SDM di Bandar lampung. Bila 
dilihat dari peralatan kerja seperti komputer dan printer yang tersedia dan dengan 
jumlah karyawan yang ada, maka terlihat bahwa ada beberapa karyawan yang 
tidak memiliki peralatan kerja seperti komputer dan printer. Hal ini tentunya akan 
mengurangi hasil kerja yang di dapatkan dan hasil kerjanya pun tidak tepat pada 
waktunya. Fasilitas yang ada pada Bagian SDM secara tidak langsung 
mempengaruhi kinerja karyawan. Rendahnya kinerja karyawan bukan hanya dari 
segi peralatan saja akan tetapi bisa timbul karena kurangnya komunikasi antara 
atasan dan bawahan seperti kurang jelasnya instruksi dan penjelasan dari atasan di 
mana ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan yang cukup lama karena ditunda- 
tunda maupun kemampuan penyelesaian pekerjaan yang rendah. Selain itu dari 
segi fasilitas  antara lain : musholla, dapur dan toilet yang sangat penting bagi 
karyawan. Terutama toilet yang harus ada di setiap bagian dan toiletnya pun harus 
nyaman dan bersih serta jumlah toilet yang sesuai dengan jumlah karyawan yaitu 
minimal 2 toilet untuk 32 karyawan. 
 
1.2 Permasalahan 
 
Sesuai dengan keterangan yang telah dipaparkan perlu dilakukan penelitian lebih 
lanjut tentang sejauh mana peranan pengawasan dalam pencapaian tujuan 
organisasi/perusahaan. Masalah yang dihadapi oleh PT Perkebunan Nusantara VII 
(Persero) Bandarlampung adalah  pada tingkat ketidakhadiran masih terdapat 
keterangan sakit namun tanpa keterangan dokter sehingga ini merupakan 
penyimpangan atas peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan yaitu apabila 
sakit harus dengan keterangan dokter (Tabel 2). Pada deskripsi unsur penilaian 
sasaran kerja karyawan Tahun 2008 (Tabel 3) masih terdapat nilai C (Cukup) 
yang berjumlah empat dan dua memiliki nilai B(Baik) dari enam kriteria penilaian 
dan pada Tahun 2009 (Tabel 4) mengalami peningkatan yang cukup signifikan 
dengan adanya sistem pengawasan kerja sehingga penilaian sasaran kerja 
mendapatkan nilai B (Baik) dari semua kriteria sasaran kerja. Sehingga dapat 
dirumuskan permasalahan sebagai berikut : ―Apakah pengawasan mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja dan disiplin kerja karyawan pada PT Perkebunan 
Nusantara VII (Persero) di  Bandarlampung? 
 
1.3 Tujuan Penulisan 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh 
pengawasan terhadap kinerja dan disiplin kerja karyawan  Bagian Sumber Daya 
Manusia PT  Perkebunan Nusantara VII (Persero) Di Bandarlampung. 
1.4   Manfaat Penulisan 
 
 
1. Sebagai sumbangan pemikiran bagi perusahaan yang diteliti, khususnya 
dalam peningkatan disiplin kerja dan kinerja karyawan. 
2. Sebagai salah satu sumber referensi bagi mahasisiwa/mahasiswi yang akan 
melakukan penelitian tentang pengawasan terhadap kinerja dan disiplin kerja 
pada suatu perusahaan. 
 
1.5 Kerangka pemikiran 
 
Peningkatan kualitas sumber daya manusia merupakan suatu kewajiban yang 
harus dilaksanakan setiap organisasi di tengah perkembangan pembangunan yang 
semakin meningkat untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  
Salah satu upaya yang perlu dilakukan adalah meningkatkan kedisiplinan dan 
kinerja karyawan pada perusahaan tersebut. 
 
Harahap (2004:6-7) menyatakan bahwa : 
Fungsi pengawasan menjaga agar rencana yang ditetapkan dapat di capai atau 
semua aspek yang ada dalam perusahaan maupun yang ada di luar perusahaan 
tetap berjalan kesatu arah yaitu untuk mencapai tujuan organisasi. Fungsi 
pengawasan tentu akan melihat visi, misi dan tujuan perusahaan, karena itulah 
yang mendasari arah dan ukuran fungsi pengawasan. Pengawasan yang positif 
bertujuan untuk mengetahui apakah tujuan dapat di capai. Sedangkan pengawasan 
negatif adalah pengawasan yang dilakukan untuk mengetahui bahwa karyawan 
tidak melakukan kegiatan-kegiatan yang tidak diinginkan perusahaan, seperti 
karyawan sering tidak bekerja, datang terlambat, pulang lebih awal dan 
sebagainya. Indikator pengawasan yang digunakan sebagai instrumen dalam 
kegiatan pengawasan antara lain : 
1. Standar hasil kerja yang direncanakan; 
2. Laporan; 
3. Perbaikan kesalahan; 
4. Tingkat pengawasan; 
5. Sangsi atau hukuman. 
Kinerja karyawan pun dipengaruhi oleh pengawasan kerja, dan tujuan 
pengawasan adalah untuk mendapatkan kinerja yang sangat baik dan sesuai 
dengan yang ditetapkan oleh perusahaan tersebut. Pengawasan yang ketat 
diharapkan para karyawan dapat menjalankan fungsi, tugas dan tanggung jawab 
dengan pekerjaannya. 
 
Mangkunegara (2002:67) mengatakan bahwa : 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
 
Penilaian kinerja menggunakan indikator-indikator yang mempengaruhi kinerja 
yaitu : 
1. Tanggung jawab terhadap penyelesaian tugas; 
2. Kecakapan; 
3. Pengalaman; 
4. Keterampilan; 
5. Daya guna dan hasil kerja. 
Pada dasarnya pengawasan berperan penting dalam mewujudkan disiplin 
karyawan dalam menjalankan setiap kewajiban yang dibebankan kepadanya serta 
kinerja yang di capai perusahaan. Penilaian kedisiplinan menggunakan indikator-
indikator yang mempengaruhi disiplin yaitu : 
1. ketepatan waktu; 
2. Sikap dan peranan; 
3. kepatuhan; 
4. Hubungan kemanusiaan. 
 
Kerangka pemikiran pengaruh pengawasan terhadap kinerja dan disiplin kerja 
secara singkat dapat digambarkan sebagai berikut : 
Gambar 1 : Kerangka pikir penelitian : pengaruh pengawasan kerja terhadap 
kinerja dan disiplin kerja karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PENGAWASAN : 
1. Standar hasil yang digunakan 
2. Laporan 
3. Perbaikan kesalahan 
4. Tingkat pengawasan 
5. Sangsi atau hukuman 
KINERJA : 
1. Tanggung jawab terhadap 
penyelesaian tugas 
2. Kecakapan 
3. Pengalaman 
4. Keterampilan 
5. Daya guna dan hasil kerja 
 
 
DISIPLIN : 
1. ketepatan waktu 
2. Sikap dan peranan 
3. kepatuhan  
4. Hubungan kemanusiaan 
1.6 Hipotesis 
Berdasarkan latar belakang, permasalahan dan kerangka pemikiran yang ada, 
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
“Ada Pengaruh Positif Pengawasan Kerja Terhadap Kinerja dan Disiplin 
Kerja Karyawan  Bagian Sumber Daya Manusia Pada PT  Perkebunan 
Nusantara VII (Persero) Di Bandarlampung.” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
II. LANDASAN TEORI 
 
 
2.1    Pengertian Manajemen 
 
Menjalankan setiap kegiatan  perusahaan diperlukan suatu manajemen  yang baik 
dan  tepat sesuai dengan kebutuhan dan kondisi perusahaan. Seperti dijelaskan 
oleh Malayu S.P. Hasibuan (2003 : 1), yang mengartikan bahwa: 
― Manajemen adalah ilmu dan seni, mengatur proses pemanfaatan sumber 
daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efesien untuk 
mencapai suatu tujuan tertentu.‖ 
 
 
Definisi di atas menyatakan bahwa yang dimaksud dengan manajemen adalah 
sebagai suatu proses yang berupa tindakan-tindakan untuk mencapai tujuan yang 
telah ditentukan bersama sebelumnya  melalui kegiatan-kegiatan orang-orang 
yang ada di dalamnya dan sumber daya lainnya.  
Adapun yang terkandung dalam unsur-unsur manajemen adalah : 
a. Adanya proses perencanaan;  
b. Adanya proses pengorganisasian dalam menciptakan hubungan kerja yang 
sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai; 
c. Adanya proses menggerakkan, mengarahkan dan pembinaan dari 
pimpinan terhadap bawahannya; 
d. Adanya proses pengawasan dalam kegiatan yang dilakukan guna 
tercapainya tujuan yang di tentukan. 
Suatu keberhasilan organisasi atau perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas 
sumber daya manusia yang berperan dalam merencanakan, melaksanakan 
kegiatan dana mengendalikan organisasi atau perusahaan agar dapat mencapai 
tujuan yang diharapkan setiap perusahaan. Sumber daya manusia merupakan asset 
organisasi dalam menjalankan kegiatan apapun. Sumber daya manusia dapat di 
kelola secara baik maka di perlukan tenaga manajemen sumber daya manusia, 
manfaatnya agar sumberdaya manusia atau karyawan dalam perusahaan dapat 
digunakan secara efektif maka karyawan perlu diorganisir dan diarahakan dalam 
usaha pencapaian tujuan organisasi perusahaan, individu dan masyarakat. 
 
Apabila manajemen dapat menjalankan tugasnya dengan baik maka akan tercapai 
sasaran-sasaran organisasi yaitu diantaranya mewujudkan suatu kerja yang efektif 
dan efisien dalam suatu organisasi. Hal itu dapat tercapai apabila para pimpinan 
dama organisasi tidak mengabaikan fungsi-fungsi manajemen sumber daya 
manusia atau personalia.  
 
Flippo sebagaimana dikutip oleh T.Hani Handoko (2001:3), definisi manajemen 
sumber daya manusia adalah : 
 
―Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, pengawasan kegiatan, kegiatan pengadaan, pengembangan, 
pemberian kompensasi, pengintegrasian dan pemeliharaan dan pelepasan 
sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan 
masyarakat‖. 
 
Suatu jabatan dalam organisasi yang bertanggung jawab akan masalah-masalah 
yang dialami oleh sumber daya manusia tentu berada pada pucuk pimpinan dalam 
suatu organisasi. Pimpinan harus melakukan pembagian tugas yang sesuai dengan 
kegiatan dan kebutuhan organisasi perusahaan serta melakukan pengawasan agar 
pelaksanaannya dapat berjalan dengan yang direncanakan. Pengawasan sangat 
mempengaruhi kinerja dan disiplin kerja setiap karyawan. Adanya sistem 
pengawasan karyawan berlomba-lomba dalam mengahasilkan hasil kerja yang 
terbaik bagi perusahaan dan ini sangat menguntungkan bagi perusahaan.  
 
2.2 Pengertian Pengawasan 
Pengawasan merupakan salah satu fungsi dari manajemen, sehingga untuk 
mencapai tujuan perusahaan, pengawasan sangat berperan penting. Kegiatan 
pengawasan dapat dilakukan oleh pimpinan yang harus dilakukan secara sungguh-
sungguh agar tujuan yang di harapkan dapat tercapai dan apabila pengawasan 
tidak berjalan dengan baik maka tujuan perusahaan yang telah ditetapkan sulit 
akan tercapai.   
 
Harahap (2004 :16) manajemen pengawasan adalah : 
―Keseluruhan sistem, teknik, cara yang mungkin dapat digunakan oleh 
seorang manajer untuk menjamin agar segala aktivitas yang dilakukan di 
dalam organisasi benar-benar menerapkan prinsip efisiensi dan mengarah 
pada upaya untuk mencapai keseluruhan visi, misi dan tujuan organisasi/ 
perusahaan‖.  
 
Kegiatan pengawasan dalam suatu organisasi mempunyai tujuan dan sasaran yang 
yang ingin dicapai. Sasaran pengawasan adalah mewujudkan dan meningkatkan 
keefektifan, keefesienan dan ketertiban dalam pencapaian organisasi. Pengawasan 
akan berjalan lancar jika proses dasar pengawasan diketahui dan dijalankan 
dengan baik. Apabila suatu organisasi berjalan tanpa adanya pengawasan maka 
akan adanya banyak masalah yang mengganggu proses kegiatan dalam 
perusahaan. 
Proses pengawasan terdiri dari lima langkah, diantaranya yaitu : 
1.   Penetapan standar pelaksanaan kegiatan 
Langkah pertama dalam pengawasan adalah penetapan standar pelaksanaan. 
Standar mengandung arti sebagai suatu satuan pengukur yang dapat digunakan 
sebagai patokan untuk menilai hasil-hasil. Tujuan sasaran dan target 
pelaksanaan dapat digunakan sebagai standar. 
Tiga bentuk standar yang umum menurut M. Manullang (2001:184) adalah : 
a. Standar-standar dalam bentuk fisik yang meliputi kuantitas barang atau 
jasa, waktu, atau kualitas produk 
b. Standar dalam bentuk uang yang meliputi standar biaya, standar 
penghasilan, dan standar investasi 
c. Standar intangibel (standar dalam bentuk fisik maupun dalam bentuk 
uang) seperti mengukur sikap karyawan terhadap perusahaan. 
Standar pelaksanaan merupakan patokan karyawan dalam mengetahui tugas 
dan tanggung jawab yang dimilikinya. Standar pelaksanaan dapat diketahui 
oleh seluruh karyawan maka pimpinan harus memberitahukan dan  
menjelaskan kepada bawahannya. Standar pelaksanaan yang jelas maka akan 
mudah dalam pencapaian tujuan perusahaan. 
2.   Penetapan pengukuran pelaksanaan kegiatan 
Langkah kedua dalam pengawasan adalah menentukan pengukuran 
pelaksanaan kegiatan secara tepat. Beberapa pertanyaan penting berikut dapat 
digunakan sebagai indikator antara lain yaitu berapa kali (How often) 
pelaksanaan seharusnya diukur : setiap jam, harian, mingguan atau bulanan? 
bentuk apa (What from) pengukuran akan dilakukan : laporan tertulis, inspeksi 
visual atau melalui telepon? Siapa (Who) yang akan terlibat : manajer, staff, 
departemen? Pengukuran ini sebaiknya sudah dilakukan dan sedapat mungkin 
diterangkan sebelumnya kepada karyawan. 
3.   Pengukuran pelaksanaan kegiatan 
Setelah frekuensi pengukuran dan sistem monitoring ditentukan, pengukuran 
pelaksanaan dilakukan sebagai proses yang berulang-ulang dan terus menerus. 
Ada beberapa cara untuk melakukan pengukuran, yaitu dengan pengamatan 
(observasi), laporan-laporan inspeksi pengujian (test), atau dengan mengambil 
sampel. Banyak perusahaan saat ini menggunakan pemeriksaan internal 
sebagai palaksanaan kegiatan. 
4.   Pembandingan pelaksanaan dengan standar dan analisa penyimpangan 
Tahap kritis dari proses penyimpangan adalah membandingkan pelaksanaan 
nyata dengan pelaksanaan yang direncanakan atau standar yang telah 
ditetapkan. Walau tahap ini paling mudah dilakukan tetapi kompleksitas dapat 
terjadi pada menginterprestasikan adanya penyimpangan. Penyimpangan-
penyimpangan harus dianalisa untuk menentukan mengapa standar tidak dapat 
dicapai. Ini penting bagi pembuat keputusan untuk mengidentifikasi 
penyebab-penyebab terjadinya penyimpangan. 
5.  Pengambilan tindakan koreksi bila diperlukan 
Bila hasil analisa menunjukan perlunya tindakan koreksi, tindakan ini harus 
diambil. Tindakan koreksi dapat diambil. Tindakan koreksi dapat diambil 
dalam berbagai bentuk. 
 
 
Tindakan koreksi dapat berupa : 
a. Mengubah standar mula-mula (jika terlalu tinggi atau terlalu rendah); 
b. Mengubah pengukuran pelaksanaan (inspeksi terlalu sering frekuensinya 
atau kurang, bahkan mengganti sistem pengukuran itu sendiri); 
c. Mengubah cara dalam menganalisa dan menginterprestasikan 
penyimpangan-penyimpangan. 
 
Secara ringkas langkah – langkah proses pengawasan menurut T. Hani handoko 
(2000:364), dapat digambarkan sebagai berikut : 
 
Gambar 2 : Langkah – langkah proses pengawasan, yaitu : 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tujuan utama dari pengawasan adalah mengusahakan supaya apa yang 
direncanakan menjadi kenyataan. Sistem pengawasan diharapkan dapat  
merealisasikan tujuannya, maka suatu sistem pengawasan harus dapat dengan 
segera melaporkan adanya penyimpangan-penyimpangan, sehingga berdasarkan 
penyimpangan-penyimpangan tersebut dapat diambil tindakan untuk pelaksanaan 
Penetapan 
standar 
pelaksanaan 
Penetapan 
pengukuran 
pelaksanaan 
Pengukuran 
pelaksanaan 
kegiatan 
Pembandingan 
dengan standar 
evaluasi 
Pengambilan tindakan 
koreksi, bila perlu 
selanjutnya agar pelaksanaan keseluruhan benar-benar sesuai dengan yang 
direncanakan. 
 
2.3. Pengertian Kedisiplinan 
Kedisiplinan mempengaruhi efektifitas dan efisiensi pencapaian tujuan 
perusahaan. Dengan kedisiplinan maka karyawan akan melakukan tugas dan 
tanggung jawabnya tepat pada waktunya. Demikian juga dengan tingkat 
ketidakhadiran karyawan akan semakin rendah dengan adanya pengawasan 
sehingga perusahaan akan semakin disiplin. 
 
Malayu S.P. Hasibuan (2000 : 190) mengatakan bahwa : 
―Kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia 
(MSDM) yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin 
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang 
baik, sulit bagi organisasi perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal‖.  
 
Kesadaran merupakan sikap seseorang secara sukarela menaati semua peraturan 
dan menyadari akan tugas dan tanggung jawabnya di perusahaan tempat dia 
bekerja. Sedangkan kesediaan yaitu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang 
sesuai dengan peraturan perusahaan dari awal bekerja baik secara tertulis maupun 
tidak tertulis. 
 
Disiplin kerja ditegakkan dengan mengenakan sangsi atau hukuman disiplin bagi 
setiap pelanggar disiplin. Pelanggaran disiplin kerja merupakan setiap ucapan atau 
perbuatan karyawan yang tidak mengindahkan peraturan-peraturan atau 
ketentuan-ketentuan disiplin kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan baik 
didalam maupun diluar jam kerja. Apabila karyawan ada yang terbukti melanggar 
peraturan tersebut maka akan dikenakan hukuman.  
 
Tingkat dan jenis hukuman disiplin kerja karyawan dapat dibedakan menjadi 3, 
yaitu: 
1. Hukuman disiplin ringan yang terdiri dari teguran lisan, teguran tertulis, 
dan pernyataan tidak puas secara tertulis. 
2. Hukuman disiplin sedang yang meliputi penundaan kenaikan gaji berkala, 
penurunan gaji sebesar satu kali kenaikan berkala dan penundaan kanaikan 
pangkat. 
3. Hukuman disiplin berat yang meliputi penurunan pangkat, yang setingkat 
lebih rendah, pembebasan dari jabatan, pemberhentian dengan tidak 
hormat. 
 
Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja tersebut yakni : 
1. Kesejahteraan 
Menegakkan kedisiplinan tidak cukup hanya dengan ancaman- 
ancaman,tetapi perlu imbangan yaitu tingkat kesejahteraan yang cukup. 
Tingkat kesejahteraan yang kami maksud terutama adalah besarnya upah 
yang mereka terima, minimal mereka dapat hidup secara layak. Apabila 
mereka hidup dengan layak, maka akan lebih tenang dalam melaksanakan 
tugas-tugasnya dan dengan ketenangan tersebut diharapkan mereka akan 
lebih berdisiplin.  
 
 
2. Ancaman 
Menegakkan kedisiplinan kadangkala diperlukan adanya ancaman. 
Ancaman hukuman berlaku bagi setiap karyawan agar tidak ada perbedaan 
antara bagian yang satu dengan yang lainnya. Ancaman ditetapkan agar 
mendidik semua karyawan supaya bertingkah laku sesuai dengan 
peraturan yang berlaku pada perusahaan tersebut. 
3. Ketegasan 
Menciptakan kedisiplinan kerja maka harus diperlukan peraturan yang 
dapat menjadi batasan-batasan bagi karyawan. Perusahaan juga dapat 
melakukan ketegasan terhadap karyawan yang menyalahi peraturan yang 
berlaku. Apabila ada karyawan yang melanggar peraturan tersebut dapat di 
tindak tegas sesuai dengan peraturan perusahaan yang harus di jalankan. 
4. Tujuan dan Kemampuan 
Peraturan dibuat dengan tujuan agar terciptanya kedisiplinan kerja agar 
dapat menghasilkan kinerja yang maksimal atau mencapai target yang 
menjadi tujuan perusahaan. Kinerja yang baik dapat dihasilkan dengan 
adanya disiplin kerja dan kemampuan yang sesuai dengan yang 
dikerjakan. Apabila tidak ada kemampuan atau keahlian pada bidang 
tersebut maka kinerja yang dihasilkan pun kurang baik. 
5. Teladan Pimpinan 
Seorang pimpinan memiliki andil yang sangat besar bagi perusahaan. 
Pimpinan dapat menjadi teladan atau contoh bagi bawahannya, sehingga 
pimpinan mempunyai pengaruh sangat besar dalam menegakkan 
kedisiplinan kerja. Terutama pimpinan-pimpinan yang berhubungan 
langsung dengan karyawan. Apabila perusahaan menetapkan peraturan 
maka pimpinan harus dapat melaksanakan peraturan-peraturan tersebut, 
sehingga bawahan pun tidak akan melanggar peraturan yang berlaku 
karena merasa segan terhadap pimpinannya. 
 
2.4   Pengertian Kinerja 
 
Menurut Mangkunegara (2002 : 67), istilah kinerja berasal dari kata job 
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 
yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Prestasi atau kinerja adalah catatan tentang hasil- hasil yang diperoleh dari fungsi-
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. 
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang 
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing- 
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika kinerja 
karyawan lebih mengarah pada tingkatan.  
 
Mathis dan Jackson (2002 : 45), mendefinisikan bahwa kinerja pada dasarnya 
adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. Kinerja karyawan 
adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi 
kepada organisasi  
 
Pekerjaan hampir selalu memiliki lebih dari satu kriteria pekerjaan. Kriteria 
pekerjaan adalah faktor yang terpenting dari apa yang dilakukan orang 
dipekerjaannya. Mathis dan Jackson (2002) mengatakan bahwa kriteria pekerjaan 
menjelaskan apa yang dilakukan orang dipekerjaannya. Oleh karena itu kriteria- 
kriteria ini penting, kinerja individual dalam pekerjaan haruslah diukur, 
dibandingkan dengan standar yang ada, dan hasilnya dikomunikasikan pada setiap 
karyawan. 
 
Peningkatan kinerja suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh elemen-elemen yang 
berada didalamnya. Maka untuk memperbaiki kinerja suatu organisasi perlu 
adanya pembinaan dari dalam yang bersifat internal. Selain itu juga pemimpin 
sangat memberikan pengaruh yang besar terhadap peningkatan kinerja suatu 
organisasi, seperti memberikan promosi jabatan kepada para karyawannya agar 
karyawan termotivasi kerja, Sehingga kinerja suatu organisasi juga sangat 
dipengaruhi oleh manajemen pemimpin organisasi tersebut. Berhasilnya 
pencapaian target perusahaan tidak hanya dinilai secara kuantitas namun juga 
secara kualitas yang dicapai oleh karyawan. Kinerja merupakan hasil yang didapat 
seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan 
kriteria yang telah ditetapkan. Kinerja juga merupakan perwujudan yang 
dilakukan karyawan yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap 
karyawan. Mengetahui tingkat kinerja yang telah dicapai tentunya penilaian atau 
evaluasi terhadap kinerja tersebut harus dilakukan. Penilaian tersebut dilakukan 
agar karyawan mengetahui tingkat kinerjanya dan dapat meningkatkan lagi kinerja 
yang sudah dilakukan penilaian kinerja karyawan merupakan proses melalui mana 
perusahaan mengevaluasi atau menilai kinerja karyawan. 
Beberapa alasan untuk menilai kinerja karyawan antara lain : 
1. Penilaian memberikan informasi mengenai penetapan gaji dan promosi 
jabatan yang dapat dilakukan. Apabila kinerjanya baik maka dapat 
dinaikkan jabatannya dan tentunya akan mempengaruhi penetapan gaji 
karyawan tersebut; 
2. Penilaian memberikan satu peluang bagi atasan dan bawahan untuk 
meninjau prilaku yang berhubungan dengan kinerja bawahannya. 
Penilaian berpusat pada kinerja karyawan pada sebelumnya. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
III. METODELOGI PENELITIAN 
 
 
 
3.1    Jenis dan Sumber Data 
3.1.1 Data Primer 
Data primer merupakan data yang sumbernya berasal dari data yang 
dikumpulkan dan berhubungan langsung dengan penelitian yang 
dilaksanakan. 
3.1.2 Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang sumbernya berasal dari perusahaan 
yang bersangkutan, maupun data eksternal yang berasal dari jurnal-jurnal, 
majalah-majalah maupun penelitian-penelitian yang dilakukan sebelumnya. 
 
3.2    Metode Pengumpulan Data 
 
3.2.1 Penelitian Kepustakaan 
Penelitian kepustakaan adalah penelitian yang dilakukan dengan cara 
mempelajari literatur dan buku-buku yang berhubungan dengan penulisan 
ini. 
 
3.2.2 Penelitian Lapangan 
Penelitian lapangan dilakukan dengan cara penelitian langsung dengan 
metode : 
a. Wawancara  
Teknik yang digunakan untuk mendapatkan informasi atau keterangan 
secara langsung dari responden.. 
b. Obsevasi 
Tehnik observasi dengan melakukan pengamatan dan pencatatan 
langsung secara sistematis terhadap objek dan masalah yang diteliti 
sehingga diharapkan menunjang data lainnya. 
c. Dokumentasi 
Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
mencari data mengenai hal-hal yang berhubungan dengan penelitian 
melalui catatan-catatan atau yang lainnya. 
d. Kuesioner (daftar pertanyaan)  
Kuesioner adalah memberikan daftar pertanyaan tentang pengawasan, 
kinerja dan disiplin kerja kepada responden. Responden diminta 
menjawab alternatif jawaban yang ada.  
Alternatif  jawaban kuesioner adalah sebagai berikut: 
 
Variabel 
 
Alternatif Jawaban 
Pengawasan Ya = 3 
Kadang-kadang = 2 
Tidak = 1 
Kinerja Tidak setuju = 3 
Kurang setuju = 2 
Setuju = 1 
Disiplin Kerja Ya = 3 
Kadang-kadang = 2 
Tidak  = 1 
 
 
 
3.3 Identifikasi Variabel 
 
Variabel adalah gejala yang bervariasi yang menjadi objek penelitian 
(Suharsimi Arikunto, 2006 : 134), bahwa variabel yang mempengaruhi disebut 
variabel penyebab, variabel bebas atau independen variabel (X), sedangkan 
variabel akibat disebut variabel tak bebas, variabel tergantung variabel terikat 
atau dependent variabel (Y). 
 
Penulisan ini menggunakan tiga variabel yang akan di uji yaitu variabel bebas 
(X) adalah pengawasan, variabel terikat (Y1) adalah kinerja karyawan dan 
variabel terikat (Y2) adalah disiplin kerja. 
 
3.4 Definisi Operasional Variabel  
3.4.1 Variabel Bebas X (Pengawasan) 
 
Harahap (2004:16) mengatakan bahwa  
Manajemen pengawasan merupakan keseluruhan sistem, tehnik, cara yang 
mungkin dapat digunakan oleh seorang manajer untuk menjamin agar segala 
aktivitas yang dilakukan di dalam organisasi benar-benar menerapkan prinsip 
efisiensi dan mengarah pada upaya untuk mencapai keseluruhan visi, misi dan 
tujuan organisasi/ perusahaan. 
 
Indikator pengawasan adalah : 
1. Standar  hasil adalah patokan yang dijadikan ukuran oleh seorang manajer 
dalam melakukan pengawasan dalam perusahaan; 
2. Laporan, dijadikan sebagai indikator dalam melakukan pengawasan dan 
telah ditetapkan bersama. Laporan berisi tentang hasil kerja karyawan dan 
laporan menilai apakah ada penyimpangan yang telah terjadi, digunakan 
untuk menilai kinerja dari karyawan-karyawan tersebut; 
3. Perbaikan kesalahan, seorang karyawan melakukan perbaikan kesalahan 
atau koreksi kembali jika atasannya meminta untuk diperbaiki karena 
mengalami kesalahan; 
4. Tingkat pengawasan, seorang manajer yang melakukan pengawasan 
langsung dan melihat sendiri pelaksanaan kegiatan-kegiatan operasional 
yang diselenggarakan oleh para bawahannya; 
5. Sangsi atau hukuman, pemberian sangsi atau hukuman secara tegas 
diharapkan agar karyawan dapat bekerja lebih baik. 
 
3.4.2 Variabel Terikat Y1 (Kinerja) 
 
Menurut Mangkunegara (2002:67) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sementara itu, 
penilaian kinerja menggunakan indikator-indiakator yang mempengaruhi kinerja 
yaitu : 
1. Tanggung jawab terhadap penyelesaian tugas, karyawan memiliki 
tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan kepadanya; 
2. Kecakapan, penilaian kecakapan diperlukan sebagai tolak ukur dari kinerja 
karyawan; 
3. Pengalaman, pengalaman diperlukan sabagai penilaian kinerja karyawan; 
4. Keterampilan, keterampilan yang dimiliki karyawan dapat dijadikan acuan 
dalam peningkatan kinerja karyawan; 
5. Daya guna dan hasil kerja, daya guna dan hasil kerja karyawan dapat 
dijadikan penilaian; 
3.4.3 Variabel Terikat Y2 (disiplin kerja) 
 
Menurut Malayu S.P.Hasibuan (2000:190) Kedisiplinan merupakan fungsi 
operatif manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang terpenting karena 
semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat 
dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan 
untuk mencapai hasil yang optimal. Sementara itu, penilaian kedisiplinan 
menggunakan indikator-indikator yang mempengaruhi disiplin yaitu : 
1. Ketepatan waktu, kewajiban utama dalam bekerja merupakan ketepatan 
waktu berdasarkan standar jam kerja yang telah diberikan perusahaan; 
2. Sikap dan peranan, seorang karyawan harus memiliki tanggung jawab 
terhadap pekerjaan yang dijalankan; 
3. Kepatuhan, peraturan ditetapkan oleh perusahaan untuk dijalankan agar 
proses kegiatan pekerjaan dapat dilaksanakan sesuai dengan yang 
direncanakan; 
4. Hubungan kemanusiaan, hubungan manusia yang harmonis antara sesama 
karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. 
3.5  Populasi dan Penentuan Jumlah Responden 
 
Menurut pendapat Suharsimi Arikunto (2006:134) tentang pengambilan sampel, 
apabila responden yang di teliti kurang dari 100 lebih baik jika di ambil secara 
keseluruhan sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Jika 
responden yang diteliti lebih besar dari 100, maka dapat di ambil antara 10%-20% 
dari jumlah karyawan, sehingga penelitian secara sampel. 
Penelitian ini penulis hanya meneliti karyawan Bagian Sumber Daya Manusia saja 
sehingga penelitian yang dilakukan adalah penelitian populasi yang berjumlah 31 
orang. 
 
3.6 Uji instrumen Penelitian  
3.6.1 Uji Validitas dan Reliabelitas Pertanyaan Kuisioner 
Untuk menguji perhitungan uji validitas dibantu dengan menggunakan program 
statistika SPSS. Validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukan tingkat  
kevalidan suatu instrumen. Pengujian validitas dilakukan dengan cara 
mengkoreksikan masing-masing item pertanyaan dengan total skor pertanyaan 
masing-masing indikator dengan rumus Korelasi Product Moment. 
Uji reabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi atau ketepatan pengukuran, 
bila pengukuran dilakukan pada objek yang sama berulang kali dengan instrumen 
yang sama. Pengujian reabilitas ditunjukkan dengan koefisien cronbach alpha. 
Semakin mendekati 1,00 maka semakin tinggi konsistensi jawaban skor butir-
butir pertanyaan atau makin dapat dipercaya, reabilitas yang kurang dari 0,6 
adalah kurang baik, 0,7 dapat diterima dan diatas 0,8 adalah baik. Pengujian 
validitas dan reabilitas ini dengan menggunakan bantuan program aplikasi SPSS 
12.00. 
Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS 12  maka diperoleh 
hasil bahwa besarnya korelasi atau hubungan antara variabel pengawasan kerja 
dengan kinerja dan disiplin kerja karyawan yang dihitung dengan koefisien 
korelasi SPSS 12 adalah 0,755 dan 0,790 . hal ini menunjukan hubungan yang 
kuat (mendekati 1) diantara pengawasan kerja dengan kinerja dan disiplinn kerja.  
 
Pengujian variabel pertanyaan tentang pengawasan kerja, kinerja dan disiplin 
kerja karyawan dengan menggunakan uji kereliabelan (cronbach alfa) diperoleh 
nilai r hitung sebesar 0,661, variabel kinerja r hitung sebesar 0,660 > 0,444dan 
variabel disiplin kerja 0,643 > 0,444 . Sepuluh pertanyaan tersebut telah valid dan 
reliabel dengan interpensi kereliabelan tinggi. Pengujian validitas dan reliabelitas 
ini dilakukan terhadap 20 responden. 
3.6.2  Analisis Kuantitatif 
Mengadakan analisis dengan menggunakan perhitungan-perhitungan secara 
kuantitatif. Untuk mengetahui pengaruh antar pengawasan dengan kinerja dan 
disiplin kerja akan digunakan perumusan Product Moment yaitu sebagai berikut : 
NXY1 – (X) (Y1)                 
 rxy1 =    
  √{(NX2) – (X)2} {(NY12) – (Y1)2} 
 
 
NXY2 – (X) (Y2)                 
 rxy2 =   
  √{(NX2) – (X)2} {(NY22) – (Y2)2} 
Keterangan : 
rxy =  Nilai koefisien korelasi antara X dan Y 
X =   Variabel bebas (Pengawasan)  
Y1 =   Variabel terikat (Kinerja)  
Y2 = Variabel terikat (Disiplin) 
N =  Banyaknya sampel yang diambil  
 
Besarnya hubungan atau korelasi pengawasan terhadap kinerja dan disiplin kerja 
dapat diukur dengan membandingkan hasil rxy  dengan rtabel product moment. Jika 
rxy  lebih besar daripada rtabel, berarti ada korelasi yang kuat antara pengawasan 
dengan kinerja dan disiplin kerja karyawan. Sebaliknya jika rxy  lebih kecil 
daripada rtabel, berarti tidak ada hubungan antara pengawasan dengan kinerja dan 
disiplin kerja karyawan.  
Selanjutnya untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel Pengawasan Kerja 
Terhadap Kinerja dan Disiplin Kerja  dilakukan dengan menghitung koefisien 
determinasi, yaitu dengan mengkuadratkan koefisien r yang ditemukan, rumus : 
KD1 = rxy1
2
 x 100% 
KD2 = rxy2
2
 x 100% 
Keterangan : 
KD1 = Koefisien Determinasi (kinerja) 
KD1 = Koefisien Determinasi (kinerja) 
rxy 1  = Nilai korelasi x dan y1 
rxy 2  = Nilai korelasi x dan y2 
Kemudian untuk menguji hipotesis maka digunakan rumus uji t : 
   r1√(n-2) 
 t1  =  —————  
  √1-r1² 
r2√(n-2) 
 t2  =  ————— 
  √1-r2² 
 
Dengan derajat kebebasan (d.b) = n-2. Dari hasil tersebut dapat diketahui secara 
signifikansi dari korelasi product moment sebagai berikut: 
1. Jika t hitung > t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima  
2. Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
 
3.6.3  Analisis Kualitatif 
Mencoba menganalisis dan mencari solusi terhadap permasalahan dengan variabel 
pengawasan kerja, kinerja dan disiplin kerja karyawan Bagian Sumber Daya 
Manusia pada PT. Perkebunan Nusantara VII (Persero) Di Bandar Lampung 
dengan melakukan pendekatan teoritis manajemen Sumber Daya Manusia 
khususnya mengenai teori-teori pengawasan kerja, kinerja dan disiplin. 
 
 
  
 
 
 
 
 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
 
 
4.1 Objek Penelitian 
 
4.1.1 Sejarah singkat perusahaan 
 
PT  Perkebunan Nusantara VII (Persero) merupakan salah satu Badan Usaha 
Milik Negara yang bergerak disektor pertanian di Indonesia. Komoditi yang 
dihasilkan perusahaan tersebut adalah karet, kelapa sawit, teh dan tebu.  
PT  Perkebunan Nusantara VII (Persero) merupakan tindak lanjut dari 
restrukrisasi dan konsolidasi BUMN sub sektor perkebunan oleh Pemerintah 
melalui Peraturan Pemerintah No.12 tahun 1996 tanggal 14 februari 1996 dan 
Akte pendirian perusahaan oleh Notaris Harun Kamil, SH. Dengan Akte nomor 40 
tanggal 11 Maret 1996 yang merupakan penggabungan dari PT  Perkebunan X, 
PT  Perkebunan XXXI, eks proyek PT Perkebunan XI, di lahat dan eks proyek PT  
Perkebunan XXIII di Bengkulu. Akte pendirian perusahaan oleh Notaris Harun 
kamil, SH.tersebut di atas disahkan oleh Menteri Kehakiman RI dengan surat 
keputusan nomor C2835.HT.01.01 tahun 1996 tanggal 3 Agustus 1996 dan telah 
diumumkan dalam tambahan Berita Acara Negara nomor :80 tanggal 4 Oktober 
1996. Bercikal bakal pada perkebunan jaman kolonial Belanda pada tanggal 10 
Desember 1957, Indonesia secara resmi mengambil alih kekuasaan atas 
perkebunan bekas Belanda tersebut. Pada tahun 1963 pembagian wilayah kerja 
berdasarkan komoditi, Lampung dan Palembang yang mempunyai komoditi karet 
digabungkan dalam perusahaan Perkebunan Negara IX (PPN IX) yang berkantor 
pusat di Lampung. Efisiensi pembagian wilayah, kembali diadakan pembagian per 
wilayah melalui Peraturan Pemerintah nomor 14 tanggal 13 April 1968. dengan 
demikian Perusahaan Perkebunan Negara IX berubah nama menjadi Perusahaan 
Perkebunan Negara X, wilayah kerjanya tetap di Provinsi Lampung dan 
Palembang. Berdasarkan Akte notaris GHS Lumban Tobing, SH. nomor 53 
tanggal 30 Juni 1986, PPN X berubah nama menjadi PT Perkebunan X. 
Selain PTP X didirikan juga PTP XXXI yang mengelola dan mengolah 
perkebunan tebu, serta mendirikan pabrik gula Bunga mayang di Provinsi 
Lampung dan Pabrik gula Cinta Manis di Ogan Komering Ilir di Provinsi 
Sumatera selatan. Pada bulan Mei 1994, Menteri Pertanian RI menetapkan 
penggabungan seluruh BUMN disektor pertanian dengan titik fokus sub sektor 
perkebunan. Dalam penggabungan tersebut PTP X dan PTP XXXI digabung 
menjadi satu yaitu kelompok PT Perkebunan Group Lampung. 
Disamping itu juga diserahi tugas untuk mengelola proyek pengembangan bekas 
PTP II dan PTP XXI yang berada di Lahat Provinsi Sumatera selatan dan 
Bengkulu. Kemudian seluruh pengelolaannya dibawahi satu kesatuan manajemen 
dengan nama PT Perkebunan Nusantara VII yang berkantor pusat di Provinsi 
Lampung. 
 
4.1.2 Lokasi Perusahaan 
 
PT  Perkebunan Nusantara VII berkantor pusat di Jalan Teuku umar No.300 
Kedaton Bandar lampung. PT Perkebunan Nusantara VII memiliki Unit usaha 
yang tersebar di Provinsi Lampung sebanyak 10 unit usaha, Sumatera selatan 11 
unit usaha, dan Bengkulu 4 unit usaha serta memiliki 3 unit Bisnis Strategis 
(UBS) yaitu : UBS Bengkulu (7A), UBS Banyu Asin(7B), UBS Muara Enim(7C). 
PT  Perkebunan Nusantara VII mempunyai tiga wilayah kerja di Provinsi 
Lampung, Sumatera selatan, Bengkulu yaitu meliputi : 
 
1. Provinsi Lampung 
 
Unit usaha dan budidaya yang diusahakan Adalah sebagai berikut : 
 
Unit usaha      Budidaya 
 
Kedaton      Kelapa sawit dan karet 
Bergen       Kelapa sawit dan karet 
Way berulu      Karet 
Rejosari      Karet dan kelapa sawit 
Pematang kiwah     Karet 
Waylima      Karet 
Bekri       Kelapa sawit 
Padang ratu      Kelapa sawit 
Tulang buyut      Karet 
Bunga mayang     Gula / Tebu 
 
 
2. Provinsi Sumatera selatan 
Unit usaha      Budidaya 
Betung krawo      Kelapa sawit 
Betung Bentayan      Kelapa sawit 
Musilandas      Karet 
Tebenan/Talangjaya     Karet 
Talang sawit      Kelapa sawit 
Cinta manis      Gula/Tebu 
Sungai lengi inti     Kelapa sawit 
Sungai lengi plasma     Kelapa sawit 
Sungai Niru      Kelapa sawit 
Beringin      Karet 
Baturaja      Karet 
Senabing      Karet dan kelapa sawit 
Pagaralam      Teh 
 
3. Provinsi Bengkulu 
 
Unit usaha      Budidaya 
Talopino      Kelapa sawit 
Padang Pelawi     Karet 
Ketahun      Karet 
 Struktur Organisasi 
PT Perkebunan Nusantara VII mempunyai struktur organisasi lini. Struktur 
organisasi lini adalah struktur organisasi yang didasarkan atas hubungan vertikal 
yang terdapat antara atasan dan bawahan dimana wewenang dan tanggung jawab 
berjalan dari atasan sampai kebawahan. Struktur organisasi bagian sumber daya 
manusia pada PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung dapat 
dilihat pada lampiran17. 
 
Struktur organisasi PT Perkebunan Nusantara VII terdiri dari : 
1. Dewan Komisaris 
Dewan Komisaris dipilih oleh pemegang saham yang bertugas mengawasi segala 
tindakan direktur dan menjaga agar tindakan direktur tidak merugikan perusahaan. 
Dewan komisaris berhak memberhentikan Direktur. 
Dewan komisaris tersebut adalah: 
Komisaris Utama  : Drs. Akmaluddin Hasibuan, M.Sc 
Anggota Dewan komisaris : 1. Prof. Dr.Ir. H. M.Saleh Ali, M.Sc 
              2. Dr. Ir. Hasanuddin Ibrahim,Sp.i 
              3. Harun Sulkam, S.H 
              4. Prof. Dr. H. Ahmad Ansjori Mattjik 
              5. Ir. Razali Ishak 
2. Dewan Direksi 
a. Direktur Utama 
 bertugas mengkoordinir Bagian Satuan Pengawasan Intern (SPI), meliputi 
seluruh wilayah hukum perusahaan berkoordinasi dengan para direksi yang 
membantunya dan secara khusus menangani lingkup Manajemen keuangan dan 
personalia karyawan. 
b. Direktur Produksi 
Bertugas mengkoordinir Bagian Tanaman, Bagian pengolahan dan Bagian Teknik 
dalam hal pengemban tugas kultur teknis. Pengolalaan dan produksi siap ekspor 
pada daerah tradisional dan exiting area. 
c. Direktur SDM dan Umum 
Bertugas mengkoordinir  Bagian Sumber Daya Manusia dan Bagian pengkajian 
serta pengembangan, Bagian Sekretariat, Bagian umum dalam hal mengemban 
tugas peningkatan kualitas karyawan melalui pendidikan dan pelatihan – pelatihan 
serta mendampingi unit penelitian dan pengembangan lahan baik dikebun inti 
maupun kebun plasma melalui kerjasama dengan instansi terkait. 
d. Direktur Pemasaran 
Bertugas membawahi Bagian pemasaran mengemban tugas sebagai ujung tombak 
dalam meningkatkan penjualan baik lokal maupun ekspor. Bagian pemasaran 
dituntut secara aktif dan inovatif dalam menjalankan tugasnya mengingat tingkat 
persaingan yang semakin tinggi akibat pengaruh globalisasi dewasa ini. 
 
Tugas bagian pada Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara VII adalah sebagai 
berikut: 
1. Bagian Satuan Pengawas Intern (SPI) 
Bagian ini bertugas membantu Direktur Utama dalam mengadakan penilaian 
terhadap sistem pengendalian, pengolahan, dan pelaksanaan manajemen serta 
memberikan saran-saran dan ide perbaikannya. Bagian SPI ini dipimpin oleh 
seorang Kepala bagian dengan dibantu oleh kepala Urusan (KAUR) pengawasan 
operasional tanaman, Kaur pengawasan administrasi dan SDM, serta Kaur 
evaluasi laporan sistem dan prosedur, Kaur pengawasan Operasional Teknik. 
2. Bagian Tanaman 
Bagian tanaman bertugas menjalankan kebijaksanaan direksi dalam bidang 
pengelolaan tanaman yang meliputi perencanaan, investasi, pemeliharaan dan 
pemungutan hasil sesuai dengan standar teknis budaya dan memperhatikan 
efisiensi baik teknis maupun ekonomis. Kepala bagian tanaman dalam hal ini 
dibantu oleh Kaur administrasi dan evaluasi tanaman, Kaur tanaman tebu, Kaur 
tanaman kelapa sawit, Kaur tanaman karet dan teh, Kaur investasi tanaman. 
3.Bagian Pengolahan 
Bagian pengolahan adalah bagian yang melaksanakan kebijakan Direksi dalam 
Bidang Pengolahan dan di Bantu oleh Kepala Urusan : 
a. Kaur Pengolahan kelapa sawit dan Kaur pengadaan bahan baku 
b. Kaur pengolahan karet dan teh 
c. Kaur pengolahan tebu dan Kaur pengolahan AMDAL 
4. Bagian Teknik 
Bertugas menjalankan kebijakan direksi dalam bidang teknik (mesin,instalasi, 
listrik/air, dan bangunan sipil) yang meliputi perencanaan, pelaksanaan dan 
pemeliharaan teknik di wilayah kerja perusahaan. Kepala Bagian teknik dibantu 
kaur pembangkit listrik, uap, kaur teknik mesin dan instalasi, kaur teknik sipil dan 
pompa irigasi serta kaur administrasi investasi. 
 
 
5. Bagian Pengadaan  
Bagian pengadaan bertugas melaksanakan kebijaksanaan direksi dalam bidang 
pengadaan sarana penunjang kegiatan operasional khususnya kantor direksi 
perusahaan. Kepala bagian pengadaan dibantu oleh Kaur pengadaan barang dan 
sarana produksi, kaur pengadaan barang dan jasa beserta para stafnya. 
6. Bagian Keuangan 
Bertugas melaksanakan kebijaksanaan direksi dalam bidang anggaran, mengelola 
keuangan dan akutansi perusahaan. Kepala Bagian Keuangan dibantu oleh Kaur 
anggaran dan pengawasan RKAP, Kaur keuangan. 
7. Bagian Personalia/SDM 
Bertugas menjalankan kebijaksanaan direksi dalam bidang peningkatan kualitas 
Sumber Daya Manusia dalam perusahaan. Dalam menjalankan tugasnya Kepala 
Bagian SDM dibantu oleh Kaur Personalia, Kaur hak dan kesejahteraan pekerja, 
Kaur pembinaan, Kaur kesehatan dan K3. 
8. Bagian Umum 
Bertugas menjalankan kebijaksanaan direksi dalam bidang rumah tangga 
perusahaan, bidang umum serta hubungan masyarakat ( humas ) dan keamanan 
perusahaan. Kepala Bagian Umum dibantu oleh Kaur hukum dan dan pertanahan, 
Kaur umum dan sosial ekonomi, Kaur PUKLE. 
9. Bagian Pengkajian dan pengembangan 
Bertugas menjalankan kebijaksanaan direksi dalam bidang pengkajian yang 
menunjang hasil produksi dan pengembangan proyek. Kepala Bagian litbang 
dibantu oleh Kaur pengkajian pengembangan teknis ops, Kaur pengkajian 
pengembangan bisnis, dan Kaur plasma dan kemitraan. 
10. Bagian pemasaran 
Bertugas menjalankan kebijaksanaan direksi dalam bidang pemasaran dan 
penjualan produk sehingga berkaitan erat dengan para konsumen didalam dan luar 
negeri. Kepala bagian pemasaran dibantu oleh Kaur pemasaran karet dan sawit, 
Kaur pemasaran gula dan teh, Kaur administrasi dan analisis pasar. 
11. Bagian Akuntansi 
Bertugas menjalankan pemeriksaan keuangan dan anggaran yang digunakan oleh 
perusahaan serta mengelola akuntansi perusahaan. Kepala bagian Akuntansi 
dibantu oleh Kaur Verifikasi, Kaur akuntansi, Kaur PDE/SIM. 
12. Bagian Sekretariat 
Bertugas menjalankan fungsi-fungsi sekretariat dan mengatur anggaran rumah 
tangga perusahaan serta mengatur administrasi perusahaan. Kepala bagian 
sekretariat dibantu oleh Kaur sekretariat/administrasi dan Kaur rumah tangga. 
 
4.1.4 Pelaksanaan Pengawasan Pada Perusahaan 
Suatu perusahaan dalam melaksanakan fungsi-fungsi manajemen, tidak akan 
efektif tanpa fungsi pengawasan. Pelaksanaan pengawasan dapat dilakukan 
dengan cara: 
a. Melakukan peninjauan pribadi langsung sehingga dengan cara ini pengawas 
dapat melihat sendiri bagaimana kerja karyawan melaksanakan pekerjaannya, 
dan mengetahui kesalahan-kesalahan yang dilakukan karyawan. 
b. Mengumpulkan fakta-fakta melalui laporan lisan. Atasan mengumpulkan fakta-
fakta melalui laporan lisan yang diberikan oleh karyawan. Dalam hal ini 
pengawasan melalui informasi yang diberikan dari orang-orang tertentu, yang 
dapat memberikan gambaran tentang pelaksanaan pekerjaan para karyawan 
yang menjadi bawahan. 
c. Melalui laporan tertulis yang diberikan oleh karyawan pada suatu periode 
tertentu, yakni memeriksa laporan-laporan mengenai ketidakhadiran karyawan, 
pencapaian sasaran kerja dan lainya baik harian, mingguan, bulanan maupun 
tahunan. 
 
PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung untuk mencapai tujuan 
memenuhi target kinerja perusahaan, serta meminimalkan terjadinya kesalahan 
dan penyimpangan, maka perusahaan telah menempuh kebijakan yaitu dengan 
meningkatkan kegiatan pengawasan terhadap kegiatan kerja di setiap urusan yaitu 
urusan personalia, urusan hak dan kesejahteraan karyawan, urusan pembinaan 
karyawan dan urusan pelayanan kesehatan k3/poliklinik. Adapun kegiatan 
pengawasan kerja yang dilaksanakan antara lain adalah: 
1. Pengawasan Langsung 
Pengawasan yang dilakukan dengan cara mendatangi dan melakukan 
pemeriksaan ditempat terhadap objek yang di awasi secara langsung oleh 
manajer sumber daya manusia, dengan memeriksa pekerjaan yang sedang 
dilakukan untuk mengetahui apakah hasil-hasilnya seperti yang 
dikehendaki dengan cara inspeksi langsung, observasi ditempat maupun 
laporan ditempat. Seperti pengawasan yang dilakukan oleh manajer 
sumber daya manusia yang melakukan pengawasan secara langsung 
dengan mengawasi karyawan di tempat pelaksanaan kerja. 
 
2. Pengawasan tak langsung 
Dalam hal ini para kepala urusan membuat laporan secara berkala atas 
pelaksanaan kerja urusan yang di pimpinnya, kemudian dilaporkan kepada 
manajer bagian sumber daya manusia sebagai bukti pertanggung jawaban 
atas tugas dan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. 
 
Selain pengawasan tersebut diatas, PT Perkebunan Nusantara VII juga melakukan 
pengawasan prefentif dan pengawasan represif terhadap kegiatan kerja 
karyawannya. Pengawasan prefentif dilakukan denagn cara menginformasikan 
sfesifikasi kerja masing-masing karyawan sehingga karyawan  mengetahui 
tugasnya masing-masing. Juga denagn memberlakukan tata tertib karyawan serta 
sanksi yang diberikan apabila terjadi pelanggaran atau kesalahan. Pengawasan 
represif dilakukan setelah terjadinya kesalahan atau penyimpangan, dengan tujuan 
agar tidak terulang lagi, hal ini dilakukan baik dengan memberi teguran secara 
lisan atau secara tertulis dengan memberikan surat peringatan. 
   
4.2 Karakteristik Responden 
Responden pada penelitian ini berjumlah 31 orang dengan karakteristiknya dapat 
dilihat dari jenis kelamin, pendidikan dan usia. Responden pada pembahasan ini 
diambil dari seluruh karyawan Bagian Sumber Daya Manusia pada  PT 
Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung. Berdasarkan hasil 
kuesioner yang disebar maka diperoleh data tentang responden sebagai berikut: 
1. Responden laki-laki sebanyak 25 orang (80,65%) dan responden 
perempuan sebanyak 6 orang (19,35 %); 
2. Responden yang berusia 21 tahun-30 tahun sebanyak 4 orang (12,90%), 
responden yang berusia 31 tahun-40 tahun sebanyak 15 orang (48,39%), 
dan responden yang berusia 41 tahun-60 tahun sebanyak 12 
orang(38,71%); 
3. Responden yang berpendidikan SMU sebanyak 9 orang (29,03%), 
responden yang berpendidikan Ahli Madya sebanyak 5 orang (16,13%), 
responden yang berpendidikan S1 sebanyak 16 orang (51,61%) dan 
responden yang berpendidikan S2 sebanyak 1 orang (3,22%) 
 
4.3 Analisis Kuantitatif 
 
 
4.3.1 Analisis Korelasi Product Moment antara Pengawasan Kerja dengan 
Kinerja dan Disiplin Kerja Karyawan 
 
 
Telah diuraikan pada bab sebelumnya, bahwa di dalam penelitian ini penulis 
menggunakan alat analisis Product moment  untuk mengetahui sejauh mana 
pengaruh pengawasan kerja terhadap kinerja dan disiplin kerja karyawan bagian 
Sumber Daya Manusia pada PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) di 
Bandarlampung. Dari hasil kuesioner tersebut, maka dapat diketahui bahwa 
pengawasan kerja dengan kinerja dan disiplin kerja karyawan saling 
mempengaruhi. 
Berdasarkan hasil kuesioner untuk mengetahui nilai korelasi yang berhubungan 
dengan pengawasan kerja terhadap kinerja karyawan maka digunakan rumus 
korelasi Product Moment sebagai berikut :  
 
 
 
 
N = 31    Σ X2  =16803 
 
 Σ X = 717    Σ Y12 = 15780 
 
 Σ Y1 = 696    Σ XY1 = 16236 
 
 
 
NXY1 – (X) (Y1)                 
 rxy1 =   
  √{(NX2) – (X)2} {(NY12) – (Y1)2} 
 
    31. 16236 – (717) (696)                 
 rxy1 =    
  √{(31. 16803) – (717)2}{(31. 15780) – (696)2} 
 
503316 –  499032  
 rxy1 =   
  √{520893–514089}{( 489180–484416} 
 
     
   4284           
 rxy1 =  
   √32414256 
 
 
      4284           
 rxy1 =  
  5693,351913 
 
 rxy1 =  0,75245656 (0,752) 
 
 
Berdasarkan hasil kuesioner untuk mengetahui nilai korelasi yang berhubungan 
dengan pengawasan kerja terhadap disiplin kerja karyawan maka digunakan 
rumus korelasi Product Moment sebagai berikut:  
 
N = 31    Σ X2  = 16803 
 
 Σ X = 717    Σ Y22 = 15716 
 
 Σ Y2 = 694    Σ XY2 = 16203 
 
 
NXY2 – (X) (Y2)                 
 rxy2 =    
  √{(NX2) – (X)2} {(NY22) – (Y2)2} 
 
31. 16203 – (717) (694)                 
 rxy2 =    
  √{(31. 16803) – (717)2} {(31. 15720) – (694)2} 
502293 – 497598               
 rxy2 =   
  √{520893 – 514089} {( 487320 – 481636} 
4695            
 rxy2 =   
       √6804. 5684 
  
4695            
 rxy2 =   
         6218, 83719 
 
 rxy2 =  0,754964289 (0,755)   
 
Hasil perhitungan menunjukan dengan n=31 rxy hitung yang didapat sebesar 
0,752 dan 0,755 sedangkan r tabel sebesar 0,355 (n=31) dengan taraf signifikan 
95%. Hal ini membuktikan bahwa rxy hitung lebih besar dari r tabel atau 
0,752>0,355 dan 0,763>0,355, ini menunjukan bahwa adanya hubungan yang 
kuat antara pengawasan terhadap kinerja dan disiplin kerja karyawan. 
Sedangkan untuk mengetahui kadar persentase dan pengaruh pengawasan kerja 
terhadap kinerja dan disiplin kerja karyawan maka dapat dihitung dengan 
menggunakan rumus koefisien determinasi (KD) sebagai berikut : 
KD1 = rxy1
2
 x 100% 
KD1 = 0,75245656 x 100% 
KD1 = 0.566190875 x 100% 
KD1 = 56,62 % 
 
 
KD2 = rxy2
2
 x 100% 
KD2 = 0,754964289 x 100% 
KD2 = 0.569971078 x 100% 
KD2 = 57,00% 
Hasil perhitungan diperoleh koefisien determinasi(KD) sebesar 56,62 dan 57,00% 
% ini berarti variabel pengawasan kerja mempunyai pengaruh kuat terhadap 
kinerja dan disiplin kerja karyawan sedangkan sisanya sebesar 43,38% dan 
43,00% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
 
Pengujian kebenaran hipotesis digunakan uji t dengan ketentuan sebagai berikut: 
1. Apabila t hitung > t tabel maka Ha diterima dan Ho ditolak, 
2. Apabila t hitung < t tabel maka Ha ditolak dan Ho diterima. 
Dengan perhitungan seperti berikut ini: 
  rxy1√(n-2) 
 t1  =  ————— 
  √1-rxy1² 
 
          0,752√(31-2) 
 t1 =  ————— 
          √1-(0,752)² 
 
  4,052 
 t1  =  ————— 
  0,659 
 
 t1 =   6,149 
 
 
 
rxy2√(n-2) 
t2 =  ————— 
  √1-rxy2² 
 
 
 
  0,763√(31-2) 
 t2  =  ————— 
  √1-(0,763)² 
 
  4,111 
 t2  =  —————   
0,646  
  
 t2  =  6,364 
 
Hasil perhitungan uji t menunjukkan t hitung1  sebesar  6,149 dan t hitung2 
sebesar 6,364 sedangkan pada tabel keyakinan 95% atau α = 1,697. Hasil   
perhitungan tersebut maka t hitung > t tabel, dengan demikian maka Ho ditolak 
dan Ha diterima. Maka dapat di ketahui bahwa berdasarkan hasil perhitungan 
koefisien determinasi terdapat pengaruh yang kuat antara pengawasan kerja 
dengan kinerja dan disiplin kerja karyawan bagian sumber daya manusia pada  
PT Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandarlampung. 
 
4.4 Analisis Kualitatif  
4.4.1 Hasil Kuesioner Mengenai Pengawasan Kerja   
 
Jika perusahaan dapat melakukan pengawasan kerja dengan baik maka kinerja dan 
disiplin kerja karyawan akan tinggi. Sebaliknya jika pengawasan kerja dalam 
perusahaan kurang atau tidak efektif maka hal ini akan berakibat kinerja dan 
disiplin kerja karyawan akan rendah. 
Secara kualitatif pelaksanaan pengawasan kerja yang telah dilakukan perusahaan 
dapat dilihat dari jawaban yang diberikan oleh responden. Berikut disajikan 
tabulasi jawaban responden berdasarkan pertanyaan-pertanyaan tentang 
pengawasan kerja. 
Tabel 6. Pernyataan responden mengenai standar pelaksanaan kerja yang 
ditetapkan oleh pimpinan 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya, sudah jelas 
Kurang jelas 
Tidak jelas 
19 
12 
- 
61,29% 
38,71% 
- 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
 
Tabel 6 menunjukan bahwa dari 31 responden, 19 orang (61,29%) menyatakan 
bahwa sudah jelas tentang standar pelaksanaan yang ditetapkan oleh pimpinan 
mereka, 12 orang (38,71%) menyatakan kurang jelas akan standar pelaksanaan 
kerja yang ditetapkan pimpinan. Hal ini menunjukan bahwa sebagian besar 
karyawan menyatakan sudah jelas tentang standar pelaksanaan kerja yang 
ditetapkan oleh pimpinan. 
 
Tabel 7. Pernyataan responden mengenai apakah pimpinan menentukan ukuran 
pelaksanaan pekerjaan 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang 
Tidak jelas 
13 
15  
3 
41,93% 
48,39% 
9.68% 
Jumlah 31 100% 
Sumber: data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
Hasil Tabel 7  memperlihatkan bahwa dari 31 responden, 13 orang (41,93%) 
menyatakan bahwa pimpinan selalu menentukan pengukuran pelaksanaan 
pekerjaan, 15 orang (48,39%) menyatakan bahwa pimpinan kadang-kadang saja 
melakukan pengukuran terhadap pelaksanaan pekerjaan atau hasil yang dicapai, 
dan 3 orang (9,68%) yang menyatakan bahwa pimpinan tidak melakukan 
pengukuran pelaksanaan.  
 
Tabel 8. Pernyataan responden mengenai apakah pimpinan selalu melakukan 
tindakan koreksi setiap pekerjaan 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang 
Tidak  
17 
13 
1 
54,84% 
41,93% 
 3,23% 
Jumlah 31 100% 
Sumber: data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
 
Pada Tabel 8 dapat dilihat bahwa dari 31 responden yang menjawab tentang 
pimpinan selalu melakukan tindakan koreksi setiap pekerjaan dengan persentase 
yang menjawab ya sebanyak 17 orang (54,84%). Kadang-kadang sebanyak 13 
orang (41,93%), dan tidak 1 orang (3,23%). Hal ini menunjukan sebagian besar 
responden menyatakan bahwa pimpinan mereka selalu melakukan tindakan 
koreksi terhadap setiap pekerjaan.  
 
Tindakan koreksi sangat diperlukan apabila terjadi kesalahan atau penyimpangan-
penyimpangan yang dilakukan. Dari tindakan koreksi tersebut kita dapat 
mengetahui sesuai atau tidak pelaksanaan kerja dengan rencana kerja sehingga 
dapat diambil suatu tindakan standar diubah atau pelaksanaan kerja yang 
diperbaiki (keduanya dapat dilakukan bersamaan. 
 
Tabel 9. Pernyataan responden mengenai tindakan atasan terhadap bawahan  
     yang tidak hadir dengan alasan yang kurang jelas 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya, ditegur 
Kadang-kadang ditegur 
Tidak pernah ditegur 
7 
24 
- 
22,58% 
77,42% 
- 
Jumlah 31 100% 
Sumber: data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
Pada Tabel 9 dapat dilihat bahwa dari 31 responden yang menjawab tentang 
tindakan atasan terhadap bawahan yang tidak hadir dengan alasan yang kurang 
jelas dengan persentase yang menjawab ya,ditegur sebanyak 7 orang (22,58%) 
dan persentase yang menjawab kadang-kadang sebanyak 24 orang (77,42%).Hal 
ini menunjukan sebagian besar responden menyatakan bahwa pimpinan mereka 
kadang-kadang menegur karyawan yang tidak hadir dengan alasan yang tidak 
jelas.  
 
Tabel 10. Pernyataan responden mengenai apakah atasan selalu meminta  
     memperbaiki kembali kesalahan dalam melakukan pekerjaan 
   
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang  
Tidak pernah  
12 
19 
- 
38,71% 
61,29% 
- 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
 
Pada Tabel 10 dapat dilihat bahwa dari 31 responden yang menjawab tentang 
atasan yang selalu meminta memperbaiki kembali kesalahan dalam melakukan pe 
kerjaan  dengan persentase yang menjawab ya meminta diperbaiki sebanyak  12 
orang (38,71%) dan persentase yang menjawab kadang-kadang meminta 
diperbaiki sebanyak 19 orang (61,29%). Hal ini menunjukan sebagian besar 
responden menyatakan bahwa dalam melakukan kesalahan pimpinan kadang-
kadang meminta diperbaiki. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 11. Pernyataan responden mengenai cara pelaksanaan pekerjaan yang  
     selalu berpedoman pada rencana kerja organisasi  
  
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang  
Tidak  
8 
19 
4 
25,81% 
61.29% 
12,90% 
Jumlah 31 100% 
Sumber: data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
 
Pada Tabel 11 dapat dilihat bahwa dari 31 responden yang menjawab tentang cara 
pelaksanaan pekerjaan yang selalu berpedoman pada rencana kerja organisasi 
dengan persentase yang menjawab ya sebanyak  8 orang  (25,81%), persentase 
yang menjawab kadang-kadang sebanyak 19 orang (61,29%) dan persentase yang 
menjawab tidak sebanyak 4 orang (12,90%). Hal ini menunjukan sebagian besar 
responden menyatakan bahwa dalam melakukan pekerjaan pimpinan kadang-
kadang berpedoman dengan rencana kerja yang ditetapkan perusahaan. 
 
Tabel 12. Pernyataan responden mengenai apakah pimpinan menetapkan target  
     waktu penyelesaian  
   
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang  
Tidak  
8 
19 
4 
25,81% 
61.29% 
12,90% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
 
Pada Tabel 12 dapat dilihat bahwa dari 31 responden yang menjawab tentang 
pimpinan yang menetapkan target waktu penyelesaian dengan persentase yang 
menjawab ya sebanyak  8 orang (25,81%), persentase yang menjawab kadang-
kadang sebanyak 19 orang (61,29%) dan persentase yang menjawab tidak 
sebanyak 4 orang (12,90%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden 
menyatakan bahwa pimpinan kadang-kadang menentukan target waktu 
penyelesaian setiap pekerjaan. 
 
Tabel 13. Pernyataan responden mengenai apakah pekerjaan yang telah dicapai  
     hasilnya dilaporkan pada atasan 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang  
Tidak  
15 
11 
5 
48,39% 
35,48% 
16,13% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2006 
 
Pada Tabel 13 dapat dilihat bahwa dari 31 responden yang menjawab tentang 
pekerjaan yang telah dicapai hasilnya dilaporkan kepada atasan dengan persentase 
yang menjawab ya dilaporkan sebanyak  15 orang (48,39%), persentase yang 
menjawab kadang-kadang dilaporkan sebanyak 11 orang (35,48%) dan persentase 
yang menjawab tidak sebanyak 5 orang (16,13%). Hal ini menunjukan sebagian 
besar responden menyatakan bahwa dalam melakukan pekerjaan yang telah 
dicapai hasilnya dilaporkan pada atasan dan ini merupakan bentuk komunikasi 
antara atasan dan bawahan yang baik. 
 
Tabel 14. Pernyataan responden mengenai apakah dalam bekerja atasan selalu 
     mengawasi 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya, diawasi 
Kadang-kadang diawasi  
Tidak pernah diawasi 
9 
18 
4 
29,03% 
58,07% 
12,90% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
Pada Tabel 14 dapat dilihat bahwa dari 31 responden yang menjawab tentang 
pengawasan yang dilakukan oleh pimpinan dalam melakukan pekerjaan dengan 
persentase yang menjawab ya diawasi sebanyak  9 orang (29,03%), persentase 
yang menjawab kadang-kadang diawasi dilaporkan sebanyak 18 orang (58,07%) 
dan persentase yang menjawab tidak  diawasi sebanyak 4 orang (12,90%). Hal ini 
menunjukan sebagian besar responden menyatakan bahwa dalam melakukan 
pekerjaan kadang-kadang pimpinan melakukan pengawasan terhadap proses 
pelaksanaan pekerjaan. 
 
Tabel 15. Pernyataan responden mengenai apakah atasan memperhatikan masalah  
     pemberian sangsi atau hukuman secara tegas  
  
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang  
Tidak  
11 
20 
- 
35,48% 
64,52% 
- 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 2),2009 
 
Pada Tabel 15 dapat dilihat bahwa dari 31 responden yang menjawab tentang 
pimpinan yang memperhatikan masalah pemberian sangsi atau hukuman secara 
tegas dengan persentase yang menjawab ya sebanyak  11 orang (35,48%) dan  
persentase yang menjawab kadang-kadang dilaporkan sebanyak 20 orang 
(64,52%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden menyatakan bahwa 
kadang-kadang pimpinan memberikan hukuman atau sangsi tegas terhadap 
karyawannya dalam proses pelaksanaan pekerjaan. 
 
4.4.2 Hasil Kuesioner Mengenai Kinerja Karyawan   
  
 
Tabel 16. Pernyataan responden mengenai kinerja karyawan pada perusahaan  
     rendah 
   
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
10 
18 
3 
32,26% 
58,06% 
 9,68% 
Jumlah  31  100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
Tabel 16 menunjukan  bahwa dari 31 responden yang menjawab mengenai kinerja 
karyawan yang rendah pada perusahaan dengan persentase yang menjawab setuju 
sebanyak  10 orang (32,26%), persentase yang menjawab kurang setuju sebanyak 
18 orang (58,06%) dan persentase yang menjawab tidak setuju jika kinerja 
karyawan pada perusahaan dikatakan rendah sebanyak 3 orang (9,68%). Hal ini 
menunjukan sebagian besar responden menyatakan bahwa kurang setuju jika 
perusahaan dikatakan memiliki kinerja karyawan yang rendah. 
 
Tabel 17. Pernyataan responden mengenai tanggung jawab penyelesaian tugas 
     pada perusahaan buruk  
      
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
6 
21 
4 
19,36% 
67,74% 
12,90% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 17 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
tanggung jawab penyelesaian pada perusahaan buruk dengan persentase yang 
menjawab setuju sebanyak  6 orang (19,36%), persentase yang menjawab kurang 
setuju sebanyak 21 orang (67,74%) dan persentase yang menjawab tidak setuju 
jika tanggung jawab penyelesaian tugas pada perusahaan dikatakan buruk 
sebanyak 4 orang (12,90%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden 
menyatakan bahwa kurang setuju jika perusahaan dikatakan memiliki tanggung 
jawab penyelesaian tugas yang buruk pada perusahaan. 
 
 
 
 
Tabel 18. Pernyataan responden mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja     
paling penting adalah kecakapan  
  
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
9 
19 
3 
29,03% 
61,29% 
  9,68% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 18 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah kecakapan dengan 
persentase yang menjawab setuju sebanyak  9 orang (29,03%), persentase yang 
menjawab kurang setuju sebanyak 19 orang (61,29%) dan persentase yang 
menjawab tidak setuju jika faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting 
adalah kecakapan sebanyak 3 orang (9,68%). Hal ini menunjukan sebagian besar 
responden menyatakan bahwa kurang setuju jika faktor-faktor yang menentukan 
kinerja paling penting adalah kecakapan. 
 
Tabel 19. Pernyataan responden mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja  
     paling penting adalah pengalaman  
   
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
11 
18 
2 
35,48% 
58,07% 
  6,45% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 19 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah pengalaman dengan 
persentase yang menjawab setuju sebanyak  11 orang (35,48%), persentase yang 
menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang (58,07%) dan persentase yang 
menjawab tidak setuju jika faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting 
adalah pengalaman sebanyak 2 orang (6,45%). Hal ini menunjukan sebagian besar 
responden menyatakan bahwa kurang setuju jika faktor-faktor yang menentukan 
kinerja paling penting adalah pengalaman. 
 
Tabel 20. Pernyataan responden mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja  
     paling penting adalah keterampilan 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
6 
24 
1 
19,35% 
77,42% 
3,23% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 20 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah keterampilan dengan 
persentase yang menjawab setuju sebanyak 6 orang (19,35%), persentase yang 
menjawab kurang setuju sebanyak 24 orang (77,42%) dan persentase yang 
menjawab tidak setuju jika faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting 
adalah keterampilan sebanyak 1 orang (3,23%). Hal ini menunjukan sebagian 
besar responden menyatakan bahwa kurang setuju jika faktor-faktor yang 
menentukan kinerja paling penting adalah keterampilan. 
 
Tabel 21. Pernyataan responden mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja  
     paling penting adalah tanggung jawab terhadap penyelesaian tugas 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
12 
18 
1 
38,71% 
58,06% 
3,23% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 21 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah tanggung jawab 
terhadap penyelesaian tugas dengan persentase yang menjawab setuju sebanyak  
12 orang (38,71%), persentase yang menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang 
(58,06%) dan persentase yang menjawab tidak setuju jika faktor-faktor yang 
menentukan kinerja paling penting adalah tanggung jawab terhadap penyelesaian 
tugas sebanyak 1 orang (3,23%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden 
menyatakan bahwa kurang setuju jika faktor-faktor yang menentukan kinerja 
paling penting adalah tanggung jawab terhadap penyelesaian tugas. 
 
 
Tabel 22. Pernyataan responden mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja  
     paling penting adalah ketaatan kepada peraturan 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
7 
18 
6 
22,58% 
58,06% 
19,36% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
Tabel 22 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah ketaatan kepada 
peraturan dengan persentase yang menjawab setuju sebanyak 7 orang (22,58%), 
persentase yang menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang (58,06%) dan 
persentase yang menjawab tidak setuju jika faktor-faktor yang menentukan kinerja 
paling penting adalah ketaatan kepada peraturan sebanyak 6 orang (19,36%). Hal 
ini menunjukan sebagian besar responden menyatakan bahwa kurang setuju jika 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah ketaatan kepada 
peraturan. 
 Tabel 23. Pernyataan responden mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja  
     paling penting adalah tidak menyalahgunakan wewenang 
  
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
16 
11 
4 
51,61% 
35,49% 
12,90% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 23 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah tidak 
menyalahgunakan wewenang dengan persentase yang menjawab setuju sebanyak 
16 orang (51,61%), persentase yang menjawab kurang setuju sebanyak 11 orang 
(35,49%) dan persentase yang menjawab tidak setuju jika faktor-faktor yang 
menentukan kinerja paling penting adalah tidak menyalahgunakan wewenang 
sebanyak 4 orang (12,90%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden 
menyatakan bahwa kurang setuju jika faktor-faktor yang menentukan kinerja 
paling penting adalah tidak menyalahgunakan wewenang. 
 
Tabel 24. Pernyataan responden mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja  
     paling penting adalah daya guna dan hasil kerja 
   
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
19 
12 
- 
61,29% 
38,71% 
- 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 24 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah daya guna dan hasil 
kerja dengan persentase yang menjawab setuju sebanyak 19 orang (61,29%) dan 
persentase yang menjawab kurang setuju jika faktor-faktor yang menentukan 
kinerja paling penting adalah daya guna dan hasil kerja sebanyak 12 orang 
(38,71%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden menyatakan bahwa 
setuju jika faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah daya guna 
dan hasil kerja. 
 
Tabel 25. Pernyataan responden mengenai faktor-faktor yang menentukan kinerja  
     paling penting adalah ketepatan waktu 
   
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak Setuju  
Kurang Setuju 
Setuju  
9 
18 
4 
29,03% 
58,07% 
12,90% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2006 
Tabel 25 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting adalah ketepatan waktu 
dengan persentase yang menjawab setuju sebanyak 9 orang (29,03%), persentase 
yang menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang (58,07%) dan persentase yang 
menjawab tidak setuju jika faktor-faktor yang menentukan kinerja paling penting 
adalah ketepatan waktu sebanyak 4 orang (12,90%). Hal ini menunjukan sebagian 
besar responden menyatakan bahwa kurang setuju jika faktor-faktor yang 
menentukan kinerja paling penting adalah ketepatan waktu. 
 
4.4.3 Hasil Kuesioner Mengenai Disiplin Kerja  Karyawan 
  
 
Peranan sumber daya manusia dalam suatu organisasi  sangat penting, karena 
tanpa sumber daya manusia proses pelaksanaan pekerjaan dalam suatu organisasi 
tidak akan terlaksana dengan baik. Faktor manusia akan berkurang jika tidak 
disertai adanya ketaatan pada peraturan-peraturan yang yang ditetapkan dalam 
proses pelaksaan pekerjaan. Berikut disajikan tabulasi pernyataan responden 
mengenai disiplin kerja secara kualitatif. 
 
Tabel 26. Pernyataan responden mengenai masuk kerja tepat waktu  
     berdasarkan standar jam kerja yang telah diberikan perusahaan  
   
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya  
Kadang-kadang 
Tidak  
18 
13 
- 
58,06% 
41,94% 
- 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran ),2009 
 
Tabel 26 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai masuk 
kerja tepat waktu berdasarkan standar jam kerja yang telah diberikan perusahaan 
dengan persentase yang menjawab ya sebanyak 18 orang (58,06%) dan persentase 
yang menjawab kadang-kadang sebanyak 13 orang (41,94%). Hal ini menunjukan 
sebagian besar responden menyatakan bahwa masuk kerja tepat waktu 
berdasarkan standar jam kerja yang telah diberikan perusahaan. Masuk kerja tidak 
tepat waktu merupakan salah satu penyebab rendahnya disiplin kerja karyawan. 
 
Tabel 27. Pernyataan responden mengenai sikap dan peranan terhadap 
     pekerjaan yang dijalankan 
    
Kategori  Jumlah Persentase 
Menyenangi 
Kurang menyenangi 
Tidak menyenangi 
10 
19 
2 
32,26% 
61,29% 
6,45% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
Tabel 27 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai sikap 
dan peranan pekerjaan yang dijalankan dengan persentase yang menjawab 
menyenangi sebanyak 10 orang (32,26%), persentase yang menjawab kurang 
menyenangi sebanyak 19 orang (61,29%) dan persentase yang menjawab tidak 
menyenangi sebanyak 2 orang (6,45%). Hal ini menunjukan sebagian besar 
responden menyatakan bahwa kurang menyenangi pekerjaan yang dilakukan. 
 
Tabel 28. Pernyataan responden mengenai apakah mengirim surat keterangan 
     tidak hadir (surat izin) bila tidak masuk kerja 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang 
Tidak  
8 
22 
1 
25,81% 
70,97% 
3,22% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
Tabel 28 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
pengiriman surat keterangan tidak hadir bila tidak masuk kerja dengan persentase 
yang menjawab ya sebanyak 8 orang (25,81%), persentase yang menjawab 
kadang-kadang sebanyak 22 orang (70,97%) dan persentase yang menjawab tidak 
sebanyak 4 orang (3,22%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden 
menyatakan bahwa kadang-kadang mengirim surat izin bila tidak masuk kerja. 
 
Tabel 29. Pernyataan responden mengenai kegiatan diluar pekerjaan yang  
     dilakukan pada saat jam kerja 
   
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak pernah melakukan  
Kadang-kadang melakukan 
Ya, melakukan 
10 
20 
1 
32,26% 
64,52% 
3,22% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 29 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
melakukan kegiatan diluar pekerjaan yang dilakukan pada saat jam kerja dengan 
persentase yang menjawab tidak pernah melakukan sebanyak 10 orang (32,26%), 
persentase yang menjawab kadang-kadang melakukan sebanyak 20 orang 
(64,52%) dan persentase yang menjawab ya melakukan sebanyak 1 orang 
(3,22%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden menyatakan bahwa 
kadang-kadang melakukan kegiatan diluar pekerjaan yang dilakukan pada saat 
jam kerja. 
 
Tabel 30. Pernyataan responden mengenai apakah dalam menyelesaikan pekerjaan 
     tepat waktu 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya, selalu tepat waktu 
Kadang-kadang  
Tidak tepat waktu 
11 
20 
- 
35,48% 
64,52% 
- 
Jumlah 31 100% 
Sumber : Data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
Tabel 30 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
penyelesaian tugas yang tepat waktu dengan persentase yang menjawab ya selalu 
tepat waktu sebanyak 11 orang (35,48%) dan persentase yang menjawab kadang-
kadang sebanyak 20 orang (64,52%). Hal ini menunjukan sebagian besar 
responden menyatakan bahwa kadang-kadang tepat waktu dalam penyelesaian 
tugas atau pekerjaan. 
 
Tabel 31. Pernyataan responden mengenai dengan diberlakukannya peraturan 
     disiplin kerja yang tegas  
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya, siap 
Kurang siap 
Tidak siap  
8 
21 
2 
25,81% 
67,74% 
6,45% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 31 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
diberlakukannya peraturan disiplin kerja yang tegas dengan persentase yang 
menjawab ya siap sebanyak 8 orang (25,81%), persentase yang menjawab kurang 
siap sebanyak 21 orang (67,74%) dan persentase yang menjawab tidak siap 
sebanyak 2 orang (6,45%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden 
menyatakan bahwa kurang siap jika diberlakukannya peraturan disiplin kerja yang 
tegas. 
 
Tabel 32. Pernyataan responden mengenai surat peringatan yang didapat 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Tidak pernah 
Kadang-kadang 
Ya, pernah  
10 
15 
6 
32,26% 
48,39% 
19,35% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
Tabel 32 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai surat 
peringatan yang dikeluarkan oleh perusahaan dengan persentase yang menjawab 
tidak pernah sebanyak 10 orang (32,26%), persentase yang menjawab kadang-
kadang sebanyak 15 orang (48,39%) dan persentase yang menjawab ya pernah 
sebanyak 6 orang (19,35%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden menyatakan kadang-kadang menerima surat peringatan. 
 
Tabel 33. Pernyataan responden mengenai apakah dalam bekerja sudah sesuai 
     dengan peraturan yang berlaku 
  
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya 
Kadang-kadang 
Tidak   
10 
14 
7 
32,26% 
45,16% 
22,58% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
 
Tabel 33 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
pekerjaan yang sudah sesuai dengan peraturan yang berlaku dengan persentase 
yang menjawab ya sebanyak 10 orang (32,26%), persentase yang menjawab 
kadang-kadang sebanyak 14 orang (45,16%) dan persentase yang menjawab tidak 
sebanyak 7 orang (22,58%). Hal ini menunjukan sebagian besar responden 
menyatakan bahwa kadang-kadang bekerja sesuai dengan peraturan yang 
ditetapkan oleh pimpinan. 
Tabel 34. Pernyataan responden mengenai apakah dengan diberlakukannya  
     Peraturan yang tegas dalam lingkungan kerja dapat  
     berjalan dengan baik 
 
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya, yakin 
Kurang yakin 
Tidak yakin  
4 
20 
7 
12,90% 
64,52% 
22,58% 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2009 
 
Tabel 34 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
diberlakukannya peraturan disiplin kerja yang tegas akan berjalan dengan baik 
pada lingkungan kerja dengan persentase yang menjawab ya yakin sebanyak 4 
orang (12,90%), persentase yang menjawab kurang yakin sebanyak 20orang 
(64,52%) dan persentase yang menjawab tidak yakin sebanyak 7 orang (22,58%). 
Hal ini menunjukan sebagian besar responden menyatakan bahwa kurang yakin 
jika diberlakukannya peraturan disiplin kerja yang tegas akan berjalan dengan 
baik di lingkungan kerja. 
 
Tabel 35. Pernyataan responden mengenai teguran dari rekan kerja apabila 
     melakukan tindakan tidak disiplin 
  
Kategori  Jumlah Persentase 
Ya  
Kadang-kadang 
Tidak  
11 
20 
- 
35,48% 
64,52% 
- 
Jumlah 31 100% 
Sumber : data perhitungan kuisioner yang diolah (lampiran 3),2006 
 
 
Tabel 35 menunjukan  bahwa dari 31  responden yang menjawab mengenai 
teguran dari rekan kerja apabila melakukan tindakan tidak disiplin dengan 
persentase yang menjawab ya sebanyak 11 orang (35,48%) dan persentase yang 
menjawab kadang-kadang sebanyak 20 orang (64,52%). Hal ini menunjukan 
sebagian besar responden menyatakan bahwa kadang-kadang mendapatkan 
teguran dari rekan kerja apabila melakukan tindakan tidak disiplin. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
BAB V SIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 SIMPULAN 
Berdasarkan analisa data dan pembahasan sebelumnya, serta memperhatikan 
jawaban responden atas pertanyaan yang diajukan maka dapat disimpulkan bahwa 
pengawasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dan disiplin kerja 
karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung. Hal 
ini didasarkan pada: 
1. Setelah diadakan pengujian dengan rumus Product Moment dengan tingkat 
keyakinan 95 % menunjukan hasil r xy1 hitung = 0,752 dan r xy2 = 0,755 
yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,355, ini menunjukkan adanya 
hubungan dari pengawasan kerja terhadap kinerja dan disiplin kerja 
karyawan. Hal ini berarti semakin meningkatnya pengawasan maka 
semakin meningkat pula kinerja dan disiplin kerja karyawan. 
2. Hasil perhitungan Koefisien Determinasi (KD1) diperoleh sebesar 56,62 % 
dan KD2 = 57,00 %, hal ini menunjukan bahwa variabel pengawasan kerja 
(X) dalam mempengaruhi dalam setiap pertambahan variabel kinerja (Y1) 
adalah sebesar 56,62 % dan sisanya sebesar 43,38 % ditentukan oleh 
variabel lain yang tidak diteliti, sedangkan variabel disiplin kerja (Y2) 
sebesar 57,00 % dan sisanya 43,00 % ditentukan oleh variabel lain yang 
tidak diteliti. Hasil uji t diperoleh t hitung1 = 6,149  dan t hitung2 =  6,364       
yang lebih besar dari t tabel sebesar 1,697 sehingga Ha diterima dan Ho 
ditolak dan pengawasan kerja yang dilakukan oleh perusahaan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan disiplin kerja karyawan 
PT.Perkebunan Nusantara VII (Persero) di Bandarlampung.  
3. Berdasarkan analisis kualitatif dari hasil kuesioner tentang pengawasan 
kerja diperoleh bahwa pernyataan responden mengenai pelaksanaan 
pengawasan kerja yang dilakukan atasan memiliki jawaban skor terkecil 
(66 ). Hal ini menunjukkan pengawasan kerja terhadap karyawan yang 
dilakukan perusahaan kurang efektif, sedangkan hasil kuesioner kinerja 
karyawan memiliki skor terkecil (63) dan hasil kuesioner pernyataan 
responden tentang disiplin kerja memiliki skor terkecil (59). Hal ini 
menunjukkan sebagian besar karyawan belum dapat memenuhi target 
kinerja dan disiplin yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
 
 
 
 
 
 
 
5.2 SARAN 
Berdasarkan simpulan maka saran yang penulis ajukan adalah : 
1. Pihak perusahaan sebaiknya dapat lebih memperhatikan pelaksanaan 
pengawasan dengan melakukan peninjauan langsung oleh atasan sehingga 
dapat dengan segera mengetahui kesalahan atau pelanggaran yang terjadi 
dan dapat diambil tindakan koreksi. Selain itu juga perusahaan harus 
bertindak tegas dalam hal pemberian sangsi terhadap kesalahan atau 
pelanggaran yang dilakukan oleh karyawan, sangsi-sangsi tersebut 
seharusnya dapat dibedakan sesuai dengan besar kecilnya kesalahan atau 
pelanggaran yang dilakukan. 
2. Dalam hal disiplin kerja karyawan sebagai akibat dari kurangnya 
pengawasan hendaknya perusahaan memperhatikan tindakan pendisiplinan 
yang diberikan kepada karyawan. Selain itu juga agar terciptanya suatu 
disiplin yang baik. Sebaiknya perusahaan juga memperhatikan faktor-
faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan dan memperlakukan 
karyawan bukan hanya sebagai faktor produksi saja sehingga timbul rasa 
memiliki satu sama lain antara perusahaan dan karyawan, hal ini juga akan 
berpengaruh terhadap rasa bertanggung jawab terhadap pekerjaan. 
 
 
